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1 Johdanto 
 
Nykypäivän nopeasti kehittyvässä työelämässä organisaatioiden selviämisen ja uusiutu-
misen näkökulmasta työntekijän yksilöllinen innovatiivinen toiminta sisältäen työn ke-
hittämisen ja muokkaamisen itselle sopivammaksi voi olla ratkaisevan tärkeää (Hakanen, 
Harju, Seppälä, Laaksonen & Pahkin, 2012). Jotta työntekijät voivat itse omalla aktiivi-
sella toiminnallaan työskennellä niin oman kuin organisaation edun mukaisesti, on orga-
nisaatioiden ja esimiesten rooli myös olennainen työntekijöiden aktiivisuuden ja kehitty-
misen tukemisessa. Bakkerin, Rodriguezin ja Vergelin (2016) näkemyksen mukaan sekä 
työnantajat että työntekijät ovat vastuussa työympäristön huolehtimisesta. Yritysten tulee 
jatkuvasti kehittää toimintaansa menestyäkseen. Yksi näkökulma menestymiseen kilpail-
tujen markkinoiden keskellä on oppimisen edistäminen uusien tuotteiden ja työtapojen ja 
-käytäntöjen kehittämiseksi. (Eteläpelto ym., 2014.) Yhtälailla työntekijöiden tulee jat-
kuvasti kehittää osaamistaan edistääkseen työmarkkinoilla pärjäämistään. Työntekijän 
oma-aloitteinen, aktiivinen toiminta työnsä kehittämiseksi siis näyttäytyy työelämässä 
elintärkeältä yksilön toimintaedellytykseltä. Toisaalta ammattilaiset kohtaavat työssään 
entistä kompleksisempia ongelmia, joiden ratkaisemiseksi ei riitä yksilön kompetenssit 
tai pelkkä yksilön toimijuus. Työssä kohdattujen haasteiden ja ongelmien ratkaiseminen 
ja työssä oppiminen nähdään yhä enemmän myös kollektiivisena ilmiönä (Marsick, Shio-
tani & Gephart, 2014, 1022).   
 
Useat organisaatiot ovat siirtyneet hierarkisista organisaatiorakenteista kohti joustavam-
pia ja hierarkialtaan matalampia rakenteita, jotta ne voisivat vastata paremmin toimin-
taympäristön nopeisiin muutoksiin (Marsick ym., 2014, 1031). Yhä useammalla IT- ja 
ohjelmistoalan yrityksellä on organisaatiorakenne, josta puuttuu täysin keskijohto ja esi-
miehet. Esimerkkeinä tällaisista itseohjautuvista organisaatioista ovat ohjelmistotalot Fu-
turice, Nitor ja Fraktio, joiden menestystarinoista on uutisoitu mediassa viime vuosina 
runsaasti (ks. esim. Yle 20.10.2018). Lisäksi useat pienet ja keskisuuret ohjelmistoyrityk-
set ovat päässeet vuodesta toiseen kärkisijoille Suomen parhaiden työpaikkojen vertailu-
tutkimuksissa (Great place to work 2017; 2018; 2019). Nämä ohjelmistoalan itseohjautu-
vat organisaatiot ovat toimineet esimerkkeinä muille aloille siitä, miten yritys voi menes-
tyä jättäen taakseen jähmeän ja tekemistä hidastavan hierarkian sekä byrokratian. Vas-
tuuta on hajautettu työntekijöille itselleen. Vähäsantanen, Eteläpelto, Paloniemi ja Hökkä 
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(2017) kuvailevat, että ohjelmistoalaan liittyykin hyvin olennaisesti innovatiivisuus ja 
ketterä oppiminen sekä työkäytäntöjen kehittäminen, sillä alalla tarvittava ja työn koh-
teena oleva teknologia kehittyy nopeasti. Lisäksi asiakkaiden tarpeet muuttuvat kehityk-
sen mukana. Näin ollen digitalisaatiolla on merkittävä vaikutus niiden ammattilaisten 
työn sisältöihin ja työympäristöön, joiden työ sisältää digitaalisten palveluiden, sovellus-
ten ja ympäristöjen suunnittelua ja tuottamista. (Vähäsantanen, Eteläpelto ym., 2017, 49-
50.) Tällaista työtä tekevien ohjelmistoammattilaisten työssä korostuu etenkin oma-aloit-
teisuuden ja vastuun, monimutkaisen ongelmanratkaisun, jatkuvan oppimisen ja työkäy-
täntöjen kehittämisen vaatimukset (Collin ym., 2018). Vaikka työnantajat edellyttävät jat-
kuvaa oppimista sekä oma-aloitteisuudesta ja aktiivisuudesta nousevaa toimijuutta, he ei-
vät välttämättä tarjoa työntekijöilleen suotuisia olosuhteita elinikäisen oppimisen ja ak-
tiivisen osallistumisen ja vaikuttamisen toteutumiseksi työpaikalla (Vähäsantanen, Etelä-
pelto ym., 2017, 50). Tällaisessa tilanteessa työnantajan työntekijöilleen asettamien vaa-
timusten ja edellytysten sekä todellisten toimintamahdollisuuksien ja sitä ympäröivien 
olosuhteiden välillä on epätasapaino.  
Muuttuvassa työelämässä siis tarvitaan toimijuutta, niin yksilöllisellä kuin kollektiivisella 
tasoilla. Toimijuus on viime vuosikymmenen aikana enenevissä määrin ulottunut myös 
työelämätutkimukseen ammatillisen toimijuuden käsitteen kautta. Viimeaikaiset amma-
tillista toimijuutta koskevat tutkimukset ovat osoittaneet, että ammatillinen toimijuus on 
myönteisesti yhteydessä erilaisiin työelämän ilmiöihin, kuten luovuuteen, työssä oppimi-
seen sekä työn merkityksellisyyden ja mielekkyyden kokemiseen (esim. Collin ym., 
2018; Palesy & Billet, 2017; Tynjälä, 2013). Lisäksi, Welzelin ja Inglehartin (2010) tut-
kimuksen mukaan ammatillinen toimijuus lisää motivaatiota, hyvinvointia ja jopa onnel-
lisuutta. Tämän tutkielman näkökulmasta toinen olennainen työelämän tutkimuskirjalli-
suudessa ja julkisuudessa esillä oleva ilmiö on työssä oppiminen ja sen tarkastelu niin 
yksilö-, ryhmä- kuin organisaatiotasolla.  
 
Mahdollisuudet harjoittaa ammatillista toimijuutta vaihtelevat työpaikoittain ja toimi-
aloittain. Organisaatiot, joissa on matala hierarkia, lähtökohtaisesti mahdollistavat kor-
kean autonomian työssä. Työhyvinvoinnin näkökulmasta autonomia on tärkeä osatekijä, 
sillä työntekijät, jotka voivat käyttää omaa harkintaa työssään, omaavat myös enemmän 
vaihtoehtoja selviytyä stressaavista työtilanteista (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005). 
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Työntekijöiden tulisi kokea tarpeeksi hallinnan tunnetta työstään kokeakseen, että heidän 
on mahdollista soveltaa ideoitaan ja toiveitaan työssänsä (Tims & Bakker, 2010).  
Tässä tutkielmassa tutkin siis ammatillista toimijuutta ja niin yksin kuin yhdessä tapah-
tuvaa työssä oppimista ohjelmistoammattilaisten työn kontekstissa. Tässä tutkielmassa 
käyttämieni määritelmien mukaan työntekijä harjoittaa ammatillista toimijuutta teke-
mällä ehdotuksia, päätöksiä ja valintoja siten, että niitä tekemällä ja vaikutusmahdolli-
suuksiaan hyödyntämällä työntekijät vaikuttavat omaan työhönsä, yhteisiin työkäytäntöi-
hin tai ammatillisiin identiteetteihinsä (ks. Vähäsantanen, 2017, 254). Ymmärrän amma-
tillisen toimijuuden subjektikeskeisestä sosiokulttuurisesta lähestymistavasta käsin; toi-
mijuutta rajoittavat tai mahdollistavat työpaikan historiallisesti kehittyneet materiaaliset 
ehdot sekä kulttuuriset ja sosiaaliset tekijät. Lisäksi ammatilliseen toimijuuteen kytkeytyy 
myös työntekijöiden oma (työ)historia ja osaaminen sekä kompetenssit, jotka voivat mah-
dollistaa ammatillista toimijuutta toimimalla sen resursseina. (Eteläpelto, Hökkä ym., 
2014, 23-24.) Työssä oppimisen moniulotteinen ja vaikeasti määriteltävissä oleva käsite 
kulminoituu tässä tutkielmassa informaaliin, pääosin itsenäiseen työn teon lomassa ja on-
gelmanratkaisun kautta tapahtuvaan oppimiseen, itseopiskeluun sekä muilta tai muiden 
kanssa oppimiseen sosiaalisissa, yhteistoiminnallisissa tilanteissa tai nonformaalisti kou-
lutuksissa ja tapahtumissa. Aineistoni olen kerännyt haastattelemalla yhden ohjelmisto-
yrityksen ohjelmistoammattilaisia ja hr-asiantuntijaa. Ammatillisen toimijuuden käsittee-
seen sisältyy ajatus siitä, että työntekijät ovat itse aktiivisessa ja vastuullisessa roolissa 
työssään. On kuitenkin olennaista ymmärtää, että työntekijä toimii työympäristönsä aset-
tamien raamien sisällä. Mikäli työpaikalla ei tarjota tukea ja mahdollisuuksia ammatilli-
sen toimijuuden harjoittamiseen, voivat tehokkaat työtavat, luova ja innovatiivinen työs-
kentelyote ja mielekäs ammatillinen kehittyminen olla uhattuina (Harteis & Goller, 2014; 
Vähäsantanen, Paloniemi, Hökkä & Eteläpelto, 2017a).  
 
Nostin työssä oppimisen käsitteen ammatillisen toimijuuden käsitteen rinnalle tutkiel-
mani keskeiseksi käsitteeksi ja sisällytin sen myös tutkimuskysymykseeni tutkimuspro-
sessin edettyä aineistonkeruuvaiheeseen. Huomasin ensimmäisen haastateltavan kertovan 
ja korostavan odotettua enemmän työssä oppimisesta ja sen merkityksestä hänen työs-
sään. Toinen merkittävä muutos tutkimusprosessin edetessä oli työn tutkielman alkupe-
räisen pääkäsitteen, työntekijälähtöisen oman työn muokkaamisen eli työn tuunaamisen, 
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korvaaminen ammatillisen toimijuuden käsitteellä. Tein tämän päätöksen siksi, että saa-
tuani sovittua haastattelut pienen ohjelmistoyrityksen kanssa ymmärsin, ettei työn tuu-
naaminen olisikaan toimivin käsite tällaisen pienen ja ketterän organisaation tutkimiseksi. 
Näin ollen pääkäsitteiksini valitsin työssä oppimisen ja ammatillisen toimijuuden. Laa-
jensin siis tarkastelukulmaani suppeahkosta työn tuunaamisen käsitteesta ammatillisen 
toimijuuden käsitteeseen, jonka tutkimisessa yhdistän kuitenkin siihen soveltuvin osin 
myös työn tuunaamisen teoreettisia näkökulmia.  
 
Ohjelmistoala näyttäytyy merkittävänä tulevaisuuden toimialana – ohjelmistokehittäjistä 
on valtava kysyntä työmarkkinoilla nyt ja tulevaisuudessa. Osaajapuja varjostaa ohjel-
mistoalaa (ks. esim. Tivi, 14.3.2017); niin formaaliin koulutukseen kuin työssä tapahtu-
vaan osaamisen kehittämiseen ja työntekijöiden oppimiseen onkin tärkeää panostaa.  Ku-
ten edellä mainitsin, ohjelmistoalaa on suitsutettu mediassa laajalti – monella meistä lie-
neekin se käsitys, että ohjelmistoalalla työskentelevillä on esimerkiksi todella hyvät työ-
suhde-edut ja mahdollisuudet tehdä työtä itsenäisesti. Lähtöoletukseni oli, että ohjelmis-
toalaa tutkimalla voin saada selvitettyä niitä tekijöitä, jotka ovat erityisen positiivisella 
tolalla tutkimassani ohjelmistoyrityksessä. Näiden tekijöiden esiin tuominen on tärkeää, 
jotta myös muut yritykset eri aloilta voisivat oppia hyväksi todetuista työn organisoinnin, 
johtamisen tavoista sekä käytännöistä. Toisaalta halusin myös päästä käsiksi siihen, mil-
laisia kehittämistarpeita haastateltavat tuovat esiin työssään; etenkin itseohjautuvan orga-
nisaation työntekijöilleen osoittaman tuen ja luotujen rakenteiden tai käytäntöjen riittä-
misen tai riittämättömyyden kysymys kiinnosti minua.  
Näiden ohjelmistoalaa kuvaavien tekijöiden innoittamana lähdinkin tutkimaan ammatil-
lista toimijuutta ja työssä oppimista, sekä niiden välisiä kytköksiä ohjelmistoammattilais-
ten näkökulmasta. Tarkemmin ilmaistuna tutkimustehtävänäni on selvittää, miten ohjel-
mistoammattilaiset ilmentävät ammatillista toimijuutta  ja oppivat työssään, miten nämä 




  5 
2  Lähestymistapoja ammatillisen toimijuuden tarkasteluun 
 
Tässä luvussa avaan ammatillisen toimijuuden taustalla vaikuttavia teoreettisia näkökul-
mia ja edeltävää toimijuuden tutkimusta. Lopuksi määrittelen ammatillisen toimijuuden 
tässä tutkielmassa ohjelmistoalan kontekstissa.  
2.1 Toimijuuden käsite ja  tutkimus  
 
Eri tieteenalojen tutkimuksissa toimijuutta (engl. agency) on määritelty usein eri tavoin 
ja käytetty eri konteksteissa (Hitlin & Elder, 2007). Yleisesti toimijuudella viitataan pro-
sessiin, jossa henkilöstä tulee muutoksen tekijä (engl. change agent) omassa elämässään 
proaktiivisen ja tarkoituksellisen toiminnan avulla (Bandura, 2001). Ihmisen toimijuus on 
luonteeltaan sosiaalista ja se rakentuu vuorovaikutuksellisten tilanteiden kautta. Toimi-
joiden tulee ratkaista ongelmia ja rakentaa tai muokata identiteettejä sekä ihmissuhteita, 
jotta he voivat ylläpitää paikkaansa osana instituutioita ja niiden rakenteita. (Hitlin & El-
der, 2007.) Yleensä ammatillinen toimijuus liitetäänkin aktiivisuuteen, osallisuuteen, 
aloitteellisuuteen ja kokemukseen oman elämän hallinnasta sekä todellisiin vaikutusmah-
dollisuuksiin (Eteläpelto, Vähäsantanen, Hökkä & Paloniemi, 2017, 7).  
Kasvatustieteen tutkimuksessa toimijuuden käsitteellä on pitkälle ulottuva historia ja sitä 
on käytetty myös työn kehittämisen tutkimuksessa. Kuitenkin, kasvatustieteessä toimi-
juutta on tutkittu ja siitä on puhuttu esimerkiksi lapsuuteen, vanhuuteen tai erilaisiin vä-
hemmistöryhmiin verrattuna huomattavasti vähemmän työelämäkontekstissa. Aikuiskas-
vatuksen saralla toimijuutta on tutkittu vähän siihen nähden, miten laajalti toimijuutta 
sovelletaan aikuiskoulutuksen ja -kasvatuksen käytännöissä. (Eteläpelto, Heiskanen & 
Collin, 2011, 12.) Viime vuosina toimijuutta on alettu yhä laajemmin hyödyntämään esi-
merkiksi työssä oppimisen tutkimuksissa sekä poliittisessa keskustelussa siitä, miten voi-
taisiin edistää yksilökohtaisesti merkityksellisiä työuria nopeiden työelämämuutosten 
sekä lisääntyneen epävarmuuden keskellä (Eteläpelto, Vähäsantanen, Hökkä & Palo-
niemi, 2013). Aikuiskasvatuksen tutkimuksessa toimijuus on perinteisesti käsitetty yksi-
löiden henkilökohtaisena kapasiteettina tehdä ja toteuttaa päätöksiä ja tähän kapasiteettiin 
on sisältynyt vaihtelevasti olettamia vallasta, voimasta ja vaikutuksesta (Gordon, 2005).  
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Työelämää koskevassa yhteiskunnallisessa keskustelussa nousee esiin aloitteellisuuden, 
jatkuvan työssä oppimisen ja työkäytäntöjen kehittämisen vaatimukset. Tällaisen puheen 
valossa näyttääkin siltä, että ihmisiltä edellytetään myös työelämässä kasvavissa määrin 
toimijuutta. (Eteläpelto ym., 2011.) Edeltävissä työn kehittämisen tutkimuksissa on ym-
märretty, että työn kehittäminen ei voi olla vain johtovetoista ylhäältä alas tapahtuvaa 
toimintaa, vaan työntekijöiden on olennaista käyttää itse toimijuuttaan työssään ja työn 
piirteiden muokkaamisessa (Demerouti, 2014). Työn muotoilu ei siis ole vain johtovetoi-
nen prosessi, vaan työntekijät voivat itse hyödyntää toimijuuttaan työnsä kehittämisessä 
ja uudelleen muotoilussa (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2010).  
Jotta toimijuuden käsite ei jäisi liian abstraktille tasolle, on olennaista määrittää, mitä se 
käytännössä kussakin tilanteessa tarkoittaa, sekä mitkä ovat toimijuuden edellytyksiä, ra-
joitteita ja edistäjiä (Eteläpelto ym., 2011). Näitä tekijöitä kartoittamalla ja tunnistamalla 
työpaikoilla voidaan kehittää mahdollisuuksia toimijuuden harjoittamiselle ja sen ilme-
nemiselle työssä. Etenkin formaali valta ja autonomia ovat pitkään liitetty koettuun toi-
mijuuteen ympäristön muokkaamisessa sekä mahdollisuuksiin tuunata työtä (Berg ym., 
2010). Työympäristössä ja työn luonteessa on paikennettavissa monia muita tekijöitä, 
jotka voivat mahdollistaa tai rajoittaa toimijuutta työssä.  
Viimeaikaisessa työelämätutkimuksessa toimijuutta on tutkittu laajalti ammatillisen toi-
mijuuden (engl. professional agency) käsitteen avulla (ks. Toom, Pyhältö & Rust, 2015; 
Collin, Paloniemi & Vähäsantanen, 2015; Vähäsantanen ym., 2017). Työelämätutkijoilla 
on yhteinen ymmärrys siitä, että ammatillinen toimijuus on tärkeää työelämässä. Tutki-
joilla on kuitenkin eriäviä käsityksiä ammatillisen toimijuuden käsitteellisistä sisällöistä. 
(Vähäsantanen, Paloniemi, Räikkönen ym., 2017.) Ammatillinen toimijuus on ymmär-
retty eri tutkimuksissa esimerkiksi valintojen tekemisenä, päätöksentekoon osallistumi-
sena, henkilökohtaisena kykynä ja kapasiteettina tai vaikuttamisena työkäytäntöihin, am-
matilliseen identiteettiin tai työuraan (ks. Eteläpelto ym. 2013; Harteis & Goller, 2014; 
Damşa, Froehlich & Gegenfurtner, 2017). Työssä oppimisen tutkimuksessa ja kirjallisuu-
dessa ammatillista toimijuutta voidaan käsittää analyyttisenä työkaluna ja abstraktin kes-
kustelun apuna kahdella eri tavalla, joista ensimmäisen mukaan toimijuus nähdään jonain, 
mitä ihmiset tekevät. Tällöin toimijuus ymmärretään liittyvän vahvasti yksilön omiin va-
lintoihin ja toimintaan, joiden päämääränä on ympäristön ja oman elämän haltuun otta-
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minen. Toinen tapa käsittää toimijuutta on toimijuuden määrittäminen yksilön henkilö-
kohtaisena ominaisuutena, joka mahdollistaa valintojen tekemisen ja toimintaan ryhty-
misen näiden valintojen pohjalta. (Goller & Harteis, 2017, 87.) Esimerkiksi Eteläpelto ja 
muut (2013) sekä Vähäsantanen (2013) ymmärtävät ammatillisen toimijuuden ensimmäi-
sen tavan mukaisesti. Ammatillinen toimijuus näyttää tutustumiini tutkimuksiin pohjau-
tuen enemmänkin käyttäytymiseen kytkeytyvänä ilmiönä – se ilmenee työntekijän toi-
minnan kautta. Ammatillista toimijuutta ei tällöin ymmärretä muuttumattomana yksilön 
ominaisuutena, vaan omaa ammatillista toimijuutta sekä toimintaympäristöä voi kehittää.  
2.2 Autonomia, itseohjautuvuus ja yksilön vastuun korostumisen näkökulma työ-
elämässä 
 
Autonomia on vastakohta ulkoiselle kontrollille ja se liittyy vapaaseen tahtoon sekä mah-
dollisuuteen tehdä itsenäisiä päätöksiä. Autonomia on keskeinen sisäisen motivaation ja 
hyvinvoinnin edellytys. (Deci & Ryan, 2000.) Autonomialla tarkoitetaan esimerkiksi, 
kuinka laajasti työ mahdollistaa vapauden aikatauluttaa työtä, tehdä päätöksiä ja valita 
tavat suoriutua työtehtävistä (Hackman & Oldham, 1976). Työkontekstiin soveltamalla 
Slemp (2013) määrittää autonomian kokemuksena oman työympäristönsä hallinnasta, va-
paasta tahdosta ja valinnanmahdollisuuksista. Korkean autonomian työssä työntekijä voi 
päättää itse työtehtäviensä järjestyksestä, etenemisestä ja aikataulutuksesta sekä työteh-
tävien koordinoimisesta kollegojen, tiimien ja organisaatioiden kesken. (Slemp, 2013.) 
 
Osaksi valtioneuvoston selvitys- ja tutkimussuunnitelman toimeenpanoa toteutettu Ant-
tilan ym. (2018) tutkimus käsittelee työn murrosta ja työelämän tulevaisuuden haasteita. 
Tutkimuksessa haastateltujen työelämäasiantuntijoiden mukaan oman työn johtamisen 
vapaus ja vaade tulee voimistumaan tulevaisuudessa useilla eri aloilla. Työntekijät siis 
enenevissä määrin tulevat suunnittelemaan ja toteuttamaan työtään itse, ja autonomisuu-
den mukana tulee myös velvoite kantaa itse vastuu työn toteuttamisen tavoista. Itsensä ja 
oman sisäisen motivaation johtaminen, itsereflektio ja oman työn säännöllinen arviointi 
ja kehittäminen, ajankäytön hallinta sekä päätösten tekeminen itsenäisesti liittyvät olen-
naisesti työntekoon. Lisäksi haastateltavien mukaan työntekijöiden odotetaan etsivän jat-
kuvasti uusia työtehtäviä sekä kykyä siirtyä ja sopeutua jouhevasti työtehtävästä toiseen. 
Kaikkia aloja koskee edellytys oman osaamisen pitämisestä ajankohtaisena sekä oman 
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alan kehityksen seuraamisesta. (Anttila ym., 2018, 49-50.) Vaikka nämä edellytykset voi-
vat lisätä niin työntekijöiden hyvinvointia kuin työn tuloksellisuutta, voivat ne myös näyt-
täytyä työntekijöille vaatimuksina, jotka voivat myös kuormittaa työntekijää. Voisi aja-
tella, että kuormittumista työssä voi lisätä vastuun sysääminen työn suunnittelusta, toteut-
tamisesta ja onnistumisesta entistä enemmän yksittäiselle työntekijälle. Samaan aikaan, 
kun vastuuta annetaan yhä enemmän työntekijöille itselleen, yrityksen johdolta voi tulla 
ylhäältä alas yksittäisiin työntekijöihin kohdistuvia tarkkojakin vaatimuksia siitä, millai-
nen työntekijän tulisi olla. Mikäli työntekijälle sanellaan lukuisia vaatimuksia työn teke-
miseksi, voidaan pohtia, onko hänellä tällöin todellista ja aitoa autonomiaa työssään ja 
sen myötä mahdollisuuksia harjoittaa ammatillista toimijuuttaan? Näin ollen erilaisten 
ammatillista toimijuutta ja oppimista edistävien tukimuotojen, rakenteiden ja  käytäntöjen  
luominen sekä kehittäminen työpaikoille näyttäytyvät tärkeinä työntekijöiden työhyvin-
voinnin ja työssä oppimisen sekä kehittymisen turvaamisen keinoina.  
 
Elinikäisen oppimisen rinnalle on noussut viime aikoina yhä voimakkaammin jatkuvan 
oppimisen käsite. Työelämässä jatkuva oppiminen edellyttää työntekijältä itseohjautu-
vuutta ja joustavuutta. Itseohjautuvasti oppivat työntekijät löytävät ympäristöstään oppi-
mismahdollisuuksia, ovat aloitteellisia oppimisen suhteen ja kestävät työssä kohtaamiaan 
oppimisen haasteita ja esteitä. (Gijbels, Raemdonck, Vervecken & Van Herck, 2012, 
420.) Jatkuvan oppimisen käsite sisältää tarkoituksen, että työntekijä pärjää kilpailluilla 
työmarkkinoilla ja vastaa työmarkkinoiden osaamistarpeita. Vastaavasti työkäytäntöjen 
kehittäminen oppimista tukevaksi niin organisaation, työyhteisöjen kuin yksittäisten 
työntekijöiden tasoilla on tärkeää (Eteläpelto, Vähäsantanen ym.,  2014). Gijbels ja muut 
(2012) ymmärtävät työssä oppimisen tärkeimmäksi edistäjäksi itseohjautuvan oppimis-
orientaation. He määrittelevät työssä oppimisen tukemisen keinoja organisaatiossa sen 
mukaan, ymmärretäänkö itseohjautuvuus synnynnäisenä piirteenä, ajan kuluessa kehitty-
vänä ominaisuutena vai opittavissa olevana taitona. Kun itseohjautuvuus ymmärretään 
joko synnynnäisenä tai luontaisesti hiljalleen kehittyvänä ominaisuutena, työnantajan 
rooli on vähäinen. Se lähinnä tarjoaa mahdollisuuksia siihen, että itseohjautuvat työnte-
kijät saavat toimia itsenäisesti työssä. Mikäli itseohjautuvuus nähdään näiden sijaan opit-
tuna taitona, sen taustalla nähdään olevan sekä työntekijän persoonalliset piirteet että työ-
ympäristö. Näin ollen työnantajan roolissa korostuu työntekijöiden avustaminen oppi-
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maan oppimisessa ja esimerkiksi itseohjautuvan asenteeseen kannustaminen valmenta-
misen ja ohjeistuksen kautta sekä sellaisten tilanteiden luominen työhön, jotka edellyttä-
vät työntekijöiltä itseohjautuvuutta. (Gijbels ym., 2012.)  
Kirjassaan Työelämän toisinajattelijat – Vallataan tilaa mielekkäälle työlle Henttonen ja 
LaPointe (2015) haastavat toimijuuden käsitteen avulla markkinoiden voimaa korostavan 
managerialismin ja managerialistisen kertomuksen, jossa johtamisen keskiössä on työn 
hallinta ja tehokkuuden sekä tuloksellisuuden ylikorostaminen työtä mittaamalla ja arvi-
oimalla. Tällöin työhön liittyvät muut päämäärät ja merkitykset jäävät tulos- ja tehok-
kuuskeskeisyyden varjoon. Managerialismin ohella tämän päivän työelämää määrittää 
toinenkin paradigma, jota he kutsuvat uuden työn sankaritarinaksi. Managerialismista 
poiketen, uudessa työssä työtä ei määritä kontrolli eikä hierarkia, vaan vapaus tehdä it-
selle mielekästä työtä. Kuitenkin, tässä uusliberalismia henkivässä uudessa työssä piilee 
yksilökeskeisyys  yksilön vastuun ja vallan ylikorostumisena. Tämä henki sisältyy näke-
mykseni mukaan myös edellä esittelemääni jatkuvan oppimisen käsitteeseen ja vaatee-
seen työelämässä. Myös itseohjautuvuuden näen poikkeavan ammatillisen toimijuuden 
käsitteestä samasta syystä – mikäli itseohjautuvuus käsitteellistyy yksilöltä edellytetyksi 
sisäänrakennetuksi ominaisuudeksi, joka on täysin yksilöstä itsestään riippuvaa. Amma-
tillisen toimijuuden käsite poikkeaakin näistä monista lähikäsitteistä, kuten esimerkiksi 
sisäisen yrittäjyyden, innovatiivisuuden ja osallisuuden käsitteistä siten, että toimijuus 
kytkeytyy ympäröivään kontekstiin ja usein näkymättömiinkin (epä)virallisen vallan luo-
miin rajoitteisiin (Eteläpelto, Heiskanen & Collin, 2011).  
Työntekijöiden toimintaa määrittävät kulttuuriset ja sosiaaliset käytännöt jäävät päin vas-
toin uuden työn tarinan ulkopuolelle (Henttonen & LaPointe, 2015). Tällöin myös esi-
merkiksi työntekijöiden pärjäämisen ja hyvinvoinnin ongelmat saatetaan sysätä työnteki-
jöiden harteille sen sijaan, että tarkasteltaisiin olemassa olevien käytäntöjen ja rakentei-
den vaikutuksia yksilöihin. Uudessa työssä rakenteiden ja käytäntöjen kehittämisen ja 
muuttamisen sijaan yksilön itsensä tulee muuttua ja vastata yksilöllistettyihin ongelmiin. 
Vastuu on siis todella yksilöllä itsellään. Voisiko erilaisten itsensäjohtamisen oppien sekä 
yksilövalmennusten sijaan tarkastella työelämän kehittämistä toiselta kantilta? Niin orga-
nisaatio- ja ryhmä- kuin yksilötasoilta tarkasteltuna olennaista olisikin pohtia ja tutkia, 
millaisia sosiokulttuurisia tukirakenteita ja käytäntöjä organisaatioissa voisi olla, jotta 
työntekijät voivat ilmentää toimijuuttaan työssä, kokisivat voivansa työssään hyvin sekä 
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kehittyä työn muutosten ja vaatimusten rinnalla ja mukaisesti? Olisikin olennaista miettiä, 
millainen työkulttuuri tai johtaminen tukee näitä työntekijöiden työn arkeen merkittävästi 
vaikuttavia tekijöitä sekä nostaa arvioinnin kohteeksi työn teosta puhumisen tapoja yh-
teiskuntamme julkisessa keskustelussa.  
Henttosen ja LaPointen (2015) teoksessa on käytäntölähtöinen ajattelu, joka haastaa 
edellä mainitut yksilöä ali- tai ylikorostavat kertomukset, jotka näkevät yksilöt sosiaali-
sesta ympäristöstään riippumattomina toimijoina. He määrittävät käytännön sosiaalisesti 
jaettuna, vakiintuneena toiminta- ja ajattelutapana. Heidän mielestään markkinahenki-
sille, toimijuutta näennäisesti mahdollistaville tarinoille tarvitaan vastatarina, jossa usko-
taan ammatilliseen toimijuuteen. He näkevät toimijuuden olevan työn mielekkyyden pe-
rusta, joka syntyy mahdollisuudesta tehdä omien arvojen ja päämäärien mukaista tarkoi-
tuksellista työtä, jolla on merkitystä niin muille ihmisille kuin koko yhteiskunnalle. Toi-
mijuuden he määrittävät mahdollisuutena vaikuttaa omaan työhönsä ja työn olosuhteisiin. 
He tarjoavat vastatarinana kolmannen tilan metaforaa, joka on omaehtoisuuteen ja työn 
sisäisiin, itseisarvoisiin päämääriin perustuvaa toimintaa. Kolmannella tilalla viitataan 
olemassa olevien vaihtoehtojen ulkopuolelle – uudenlaiseen toimintaan ja tilan ottami-
seen tai valtaamiseen. Sen ytimessä on työntekijöiden omat tavoitteet tehdä työnsä mo-
raalisesti oikein. Työn tuunaus on heidän mukaansa keino luoda kolmas tila eli vallata 
tilaa mielekkäälle työlle työpaikan asettamissa raameissa. Työn tuunauksen perustana on 
se, että oman työn itsearvoiset päämäärät sekä työtä ohjaavat, mahdollistavat tai rajoitta-
vat käytännöt tiedostetaan. (Henttonen & LaPointe, 2015.) Työn arjessa työn tuunaami-
nen ilmenee työntekijälähtöisenä, käytännönläheisenä toimintana ja keinoina toteuttaa 
toimijuutta työssä.  
2.3 Sosiokulttuuriset lähestymistavat ammatilliseen toimijuuteen 
 
Eteläpelto ja muut (2013) ovat käyneet läpi laajalti erilaisia toimijuutta käsitteleviä tutki-
muksia erityisesti kasvatus- ja yhteiskuntatieteen alueilta, mutta myös psykologian ja su-
kupuolentutkimuksen kentältä. He tunnistivat näistä julkaisuista neljä erillistä traditiota, 
joissa toimijuutta on erityisesti tutkittu: 1) Yhteiskuntatieteellinen traditio 2) Post-struk-
turalistinen naistutkimus 3) Sosiokulttuurinen lähestymistapa sekä 4) Elämänkulkututki-
muksen traditio. Sen lisäksi, että nämä traditiot eroavat toisistaan ontologian suhteen, 
näissä traditioissa on erilaisia näkemyksiä yksilön ja sosiaalisen välisestä suhteesta. Nämä 
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näkemykselliset erot vaihtelevat yksilöllisen ja sosiaalisen analyyttisestä erottamatto-
muudesta niiden väliseen analyyttiseen erillisyyteen. (Eteläpelto ym., 2013.) Eteläpelto 
ja kollegat ovat kukin lukuisissa tekemissään tutkimuksissaan (esim. Eteläpelto ym., 
2014; Vähäsantanen, Paloniemi, Räikkönen ym., 2017) käsitteellistäneet ammatillisen 
toimijuuden työntekijän roolin huomioivasta sosiokulttuurisesta lähestymistavasta käsin, 
jota he nimittävät tarkemmin subjektikeskeiseksi sosiokulttuuriseksi lähestymistavaksi.  
Eteläpelto ja muut (2013, 61) ovat linjassa sosiokulttuurisen lähestymistavan kanssa to-
teamalla, että se, miten yksilöt toimivat, ajattelevat ja oppivat, on aina ympäristönsä vai-
kutuksen alaista ja sosiokulttuurinen konteksti sekä mahdollistaa että rajoittaa yksilön 
ammatillista toimijuutta. He painottavat, että mikäli ammatillista toimijuutta halutaan tut-
kia työelämäkontekstissa vastaisuudessakin, tulisi pyrkiä ymmärtämään toimijuutta eri 
tarkastelukulmista: sitä, miten toimijuutta harjoitetaan sekä mitkä kontekstuaaliset tekijät 
resursoivat, rajoittavat tai muuten reunustavat toimijuutta. Tällöin tarkastelun kohteena 
ovat niin valtasuhteet ja diskurssit, materiaaliset olosuhteet sekä työpaikoilla vallitsevat 
sosiaaliset suhteet ja työkulttuurit. (Eteläpelto, 2013, 61.) 
 
Erilaiset sosiokulttuuriset lähestymistavat ja teoriat (esim. Engeströmin (1987) kulttuuri-
historiallinen toiminnan teoria; Laven & Wengerin (1991) tilanteisen oppimisen teoria) 
ovat samaa mieltä siitä, että toimijuudessa sosiokulttuurisella kontekstilla on merkittävä 
rooli, sisältäen työkalut ja objektit, jotka toimivat välittävinä tekijöinä inhimillisessä toi-
minnassa (Eteläpelto ym., 2013, 54). Sosiokulttuurisen lähestymistavan tutkijat eroavat 
kuitenkin siitä, miten he ymmärtävät ihmisen toiminnan ja oppimisen ontologian, sekä 
sosiaalisten ja kontekstuaalisten tekijöiden analyyttisen erillisyyden tai erottamattomuu-
ten (Eteläpelto, Vähäsantanen ym., 2014).  
 
Subjektikeskeinen lähestymistapa ammatilliseen toimijuuteen 
 
Ammatillisen toimijuuden erilaisten lähestymistapojen ja käsitteellisen kehityksen tar-
kastelun kautta pääsen tässä tutkielmassa valitsemaani olennaiseen näkökulmaan: subjek-
tikeskeiseen sosiokulttuuriseen lähestymistapaan.  
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Henkilökohtaisen toimijuuden kieltävien, vahvasti objektikeskeisten lähestymistapojen 
rinnalle viime vuosikymmenten aikana ovat nousseet yhä enemmän sosiokulttuuriset lä-
hestymistavat toimijuuteen, jotka tunnistavat sekä subjektin tärkeyden ja yksilöllisen toi-
mijuuden roolin että sosiaalisen ja kulttuurisen kontekstin merkityksen (esim. Billet, 
2006; Evans, 2007). Billetin (2006) mukaan toimijuuden tarkastelussa tulisi keskittyä 
enemmän yksilöiden omiin, henkilökohtaisiin uskomuksiin ja tekemisiin sekä subjektivi-
teettiin, tarkoituksellisuuteen ja identiteettiin, jotka lukeutuvat henkilökohtaiseen toimi-
juuteen. Tätä mieltä ovat myös Vähäsantanen ja kumppanit (2012), joiden mielestä so-
siokulttuurisissa lähestymistavoissa ei ole korostettu tarpeeksi yksilön omaa aktiivisuutta 
ja yksilöllisten tekijöiden merkitystä, joten he ovat ammatillisen toimijuuden tutkimuk-
sissan yhdistäneet sosiokulttuuriseen lähestymistapaan subjektin aktiivista roolia ja toi-
mijuutta korostavia teorioita. Siinä missä sosiokulttuurinen näkökulma oppimiseen kes-
kittyy olosuhteiden ja sosiaalisten sekä teknisten työkalujen tarjoamiin resursseihin, sub-
jektikeskeinen sosiokulttuurinen näkökulma keskittyy enemmän siihen, miten subjekti 
oppii niiden prosessien kautta, joissa aktiivisesti luodaan omaa subjektiviteettia (Etelä-
pelto, 2008.) 
 
Eteläpellon ja kumppaneiden (2013) subjektikeskeisen sosiokulttuurisen lähestymistavan 
mukainen määritelmä ammatillisesta toimijuudesta on rakentunut luvussa 2.3 mainittujen 
neljän tradition tarjoamista aineksista. Edeltävässsä ammatillisen toimijuuden tutkimuk-
sessa elämänkulkututkimuksen traditio on jäänyt heidän mielestään liian vähälle huomi-
olle työelämässä oppimisen tutkimuksissa ja teorioissa. Heidän ehdottamassaan ammatil-
lisen toimijuuden käsitteessä sen sijaan elämänkulun näkökulma on myös vahvasti läsnä. 
(Eteläpelto ym., 2013.) Ammatillisen toimijuuden resursseina ja mahdollistajina voisikin 
nähdä olevan esimerkiksi työntekijän henkilökohtainen työhistoria ja työkokemukset, 
jotka ovat myös kehittäneet ajan myötä työntekijän osaamista ja asiantuntijuutta.  
 
Miten ammatillista toimijuutta voi käsitteellistää ja määritellä subjektikeskeisestä sosio-
kulttuurisesta lähestymistavasta käsin? Eteläpelto ja kumppanit (2017) määrittävät am-
matillisen toimijuuden toiminnallisena prosessina, joka tapahtuu työntekijöiden tai työ-
yhteisöjen vaikuttaessa, tehdessä valintoja ja ottaessa kantaa työhönsä, sen käytäntöihin 
tai ammatillisiin identiteetteihinsä. Ammatillisen toimijuuden rakentuminen tapahtuu so-
siokulttuuristen olosuhteiden ja yksilön oman identiteetin välisessä jännitteessä. Toimi-
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juus kehittyy siis yksilön ja yhteisön välisessä rajapinnassa. (Mahlakaarto, 2014, 49.) Ete-
läpellon ja kollegoiden (2014) määritelmä ammatillisesta toimijuudesta perustuu siis so-
siokulttuuristen olosuhteiden ja yksilöllisten tekijöiden välisen vuorovaikutussuhteen ko-
rostamiseen. Tämän lähestymistavan mukaan toimijuus nivoutuu toisin sanoen yksilön ja 
työympäristön väliseen kompleksiseen vuorovaikutussuhteeseen. Toimijuutta voivat sekä 
rajoittaa että edistää työpaikan materiaaliset reunehdot, työvälineet, valtasuhteet, ympä-
röivät toimintatavat ja diskurssit sekä näiden kautta rakentuvat ammatilliset roolit sekä 
asemat työpaikalla. Subjektikeskeisyydellä he tarkoittavat sitä, että ammatillinen toimi-
juus liittyy olennaisesti työntekijöiden ammatillisiin identiteetteihin, osaamiseen sekä yk-
silön omaan työhistoriaan ja -kokemukseen. (Eteläpelto ym., 2014, 23.) Tämän lähesty-
mistavan mukainen toimijuusmäärittely perustuu ajatukselle, että toimijuus on vahvasti 
sidoksissa työpaikan sosiokulttuuristen olosuhteiden lisäksi persoonallisen identiteetin 
kanssa, jonka jatkuvuus rakentuu ja ilmenee ihmisten elettyjen ja kertomien kokemusten 
ja oman minuuden tuntemisen kautta (Mahlakaarto, 2014). Kuviossa 1. on kuvattuna te-




Kuvio 1. Ammatillinen toimijuus ja siihen liittyvät tekijät (Eteläpelto, Hökkä ym., 2014).  
 
Ammatillinen toimijuus voidaan ymmärtää organisaatioissa myös kollektiivisena il-
miönä. Tällöin yksilön sijaan toimija on esimerkiksi työyhteisö, tiimi tai koko organisaa-
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tio (Eteläpelto ym., 2014, 28). Yhteisöllistä, kollektiivista toimijuutta tarvitaan, kun työn-
tekijöiden tulee luoda jaettu ymmärrys uusien työkäytäntöjen tai työn sisältöjen kehittä-
misestä tai organisaation kohdatessa muutoksia (Forsman, Collin & Eteläpelto, 2014).  
2.4 Ammatillisen toimijuuden ulottuvuudet 
 
Hökän ja muiden Ammatillisen toimijuuden ja työssä oppimisen vahvistaminen muuttu-
vassa työssä tutkimus- ja kehittämishankkeen (2012-2014) tavoitteena oli kehittää am-
matillisen toimijuuden vahvistamisohjelma muuttuvaan työhön (Hökkä ym., 2014a). Li-
säksi Vähäsantanen, Paloniemi, Hökkä & Eteläpelto (2017) ovat kehittäneet käytännön-
läheisen ammatillisen toimijuuden mittarin työelämän kehittämisen ja tutkimuksen tar-
peisiin. Mittarin kehittämistä varten tutkimusaineistoa kerättiin koulutuksen, terveyden-
huollon, pelastustoimen ja informaatioteknologian aloilta. Kehitettyä mittaria voi hyö-
dyntää ammatillisen toimijuuden tutkimisessa eri toimialoilla. (Vähäsantanen ym., 
2017.)   
 
Vähäsantasen, Paloniemen, Räikkösen, Hökän ja Eteläpellon (2017) tutkimuksen 
lähtöoletus oli, että ammatillisen toimijuuden rakenne sisältää kuusi ulottuvuutta; päätös-
ten tekemisen työssä, kuulluksi tulemisen työssä, yhteisiin työkäytänteisiin osallistumi-
sen, työkäytäntöjen uudistamisen, ammatillisen identiteetin neuvottelun ja uran rakenta-
misen. Ammatillisen toimijuuden empiirisen tutkimuksen ja ammatillisen toimijuuden 
arviointiin soveltuvan mittarin kehittämisen tuloksena he päätyivät siihen, että ammatil-
lisen toimijuuden rakenne sisältää kolme toisistaan empiirisesti erotettavissa olevaa ulot-
tuvuutta: 1) Vaikuttaminen työssä, 2) Työkäytäntöjen kehittäminen ja 3) Ammatillisen 
identiteetin neuvottelu. (Eteläpelto ym., 2017, 17; 27.) Vähäsantasen, Paloniemen, Räik-
kösen ja muiden (2017) ammatillisen toimijuuden mittarin kehittämisen tutkimus toi ilmi, 
että ammatillisen toimijuuden kolme ulottuvuutta ovat erillisiä emotionaalisesti mielek-
käästä työstä sekä työssä oppimisesta, mutta näiden välillä on myönteinen yhteys. Esi-
merkiksi mielekäs työ on yhteydessä ammatillisen identiteetin neuvotteluun. (Vähäsanta-
nen, Paloniemi, Räikkönen ym., 2017, 26.)  
 
Vaikuttaminen työssä -ulottuvuuteen sisältyy päätösten tekeminen työssä sekä kuulluksi 
tuleminen työssä. Päätöksenteko työssä liittyy esimerkiksi työn tekemiseen, työtehtäviin, 
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yhteisiin käytänteisiin ja kulttuureihin, työn resursseihin sekä organisaation uudistumi-
seen. (Eteläpelto ym., 2017.) Ammatillinen toimijuus voi siis olla päätösten tekoa niin 
omaan työhön kuin työyhteisön työkäytäntöihin liittyen. Tekemällä päätöksiä työssään 
työntekijät voivat vaikuttaa niin omaan työhönsä kuin edistää omaa oppimistaan sekä 
koko organisaation kehittymistä (Hökkä, Rasku-Puttonen & Eteläpelto, 2008). Jotta työn-
tekijät voivat vaikuttaa työhönsä ja työssänsä, toimijuuteen lukeutuu olennaisesti myös 
työhön ja työkäytäntöihin liittyvien mielipiteiden ja ideoiden ilmaisemisen sekä kannan-
ottaminen. Jotta työntekijöillä voi olla aitoa toimijuutta työssään, on olennaista, että nämä 
toimijuuteen liittyviä teot tulevat huomatuksi ja että työntekijä kokee tulevansa kuulluksi 
työpaikallaan. (Eteläpelto ym., 2017, 16.) 
Työkäytäntöjen kehittämisen ulottuvuuteen sisältyy työkäytäntöjen uudistaminen. Am-
matillinen toimijuus ilmenee työssä myös työyhteisössä osallistumisena ja sitoutumisena 
työhön. Osallistuminen voi ilmetä esimerkiksi yhteisten asioiden ja työtapojen kyseen-
alaistamisena, kommentoimisena ja organisaation kehittämisessä mukana olemisena 
(Eteläpelto, Vähäsantanen, Hökkä & Paloniemi, 2014.) Työkäytäntöjen uudistaminen on 
toimijuutta, joka käsitteellistyy läheisemmin muutostoimijuudeksi, sillä tällöin toimin-
nassa on kyse nykytilan muuttamisesta (Vähäsantanen, Paloniemi, Räikkönen, Hökkä & 
Eteläpelto, 2017, 17). Yksilöiden oppimisen ja organisaation kehittymisen kannalta am-
matillinen toimijuus määrittyy myös uusien asioiden ja tekemisen tapojen kokeilemisena 
työssä (Harteis & Goller, 2014).  
Ammatillisten identiteettien neuvotteluun sisältyy ammatillista identiteettiä ja uraa kos-
kevat ulottuvuudet (Eteläpelto ym., 2017, 17). Ammatillisella identiteetillä tarkoitetaan 
yksilön käsityksiä itsestään ammatillisena toimijana (Vähäsantanen ym., 2012). Eteläpel-
lon, Hökän ja muiden (2014) mukaan ammatillinen identiteetti muodostuu esimerkiksi 
pitkäaikaisesta oman elämän arvojen ja tavoitteiden pohtimisesta, omasta maailmanku-
vasta ja uskomuksista sekä edeltävistä kokemuksista ja koulutuksesta. Heidän näkemyk-
sensä mukaan ammatilliset identiteetit edellyttävät muuttuakseen sekä yksilöllistä työs-
kentelyä oman ajatus- ja arvomaailman kanssa sekä keskusteluja työyhteisön kesken. 
(Eteläpelto, Hökkä ym., 2014.) Ammatilliseen identiteettiin kietoutuen ammatillinen toi-
mijuus ymmärretään mahdollisuutena tehdä omiin ammatillisiin kiinnostuksen kohteisiin 
ja tavoitteisiin perustuvia työhön liittyviä valintoja ja päätöksiä. Ammatillisen toimijuu-
den harjoittamisessa keskeistä on, että työntekijät pystyvät neuvottelemaan aktiivisesti 
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oman työnsä sisällöistä ja tekemisen ehdoista sekä vaikuttamaan työyhteisöön ja organi-
saatioon. (Vähäsantanen ym., 2012.)  
 
Ammatillisen toimijuuden eri ulottuvuudet pohjautuvat sille ajatukselle, että ammatilli-
seen toimijuuteen sisältyy proaktiivista ja kehitysorientoitunutta toimintaa (Eteläpelto 
ym., 2017). Työntekijöillä on siis itsellään aktiivinen rooli työhönsä vaikuttamisessa sekä 
työyhteisönsä käytäntöjen kehittämisessä.  
2.5 Ammatillisen toimijuuden määritelmä ohjelmistoalan kontekstissa ja työn 
tuunaaminen 
 
Työn tuunaamista (engl. job crafting) on määritelty työelämätutkimuksen kentällä usein 
eri tavoin. Wrzesniewski ja Dutton (2001) määrittävät mallissaan työn tuunaamisen niinä 
fyysisinä ja kognitiivisina muutoksina, joita työntekijät voivat itse tehdä työtehtäviensä 
tai vuorovaikutussuhteiden rajoihin työssään. Nämä muutokset muuttavat työn muotoi-
lua  ja työn sosiaalista ympäristöä, joilla puolestaan on vaikutusta työn merkityksellisyy-
teen ja työidentiteettiin. (Wrzesniewski & Dutton, 2001.) Määritelmänsä mukaisesti 
Wrzesniewski ja Dutton (2001) esittelevät työn tuunaamisen mallissaan kolme eri työn 
tuunaamisen muotoa: 1) Työtehtävien rajojen muuttamisen (tekee muutoksia työtehtä-
vien määrään, laajuuteen tai tyyppiin, 2) Työn vuorovaikutussuhteiden rajojen muuttami-
sen (muuttaa työssä tapahtuvien vuorovaikutussuhteiden määrää tai laatua), sekä 3) Kog-
nitiivisten tehtävien rajojen muuttamisen (jäsentämisen muutos, eli jäsentyykö työ erilli-
sinä työtehtävinä vai toisiinsa nivoutuvana, erillisiä työtehtäviä laajempana kokonaisuu-
tena). Timsin ja Bakkerin (2010) määritelmän mukaan työntekijät tekevät oma-aloittei-
sesti muutoksia työnsä vaatimuksiin ja voimavaroihin, jotta ne olisivat paremmin linjassa 
heidän omien kykyjensä ja kiinnostuksen kohteidensa kanssa. Tämä työn tuunauksen 
määritelmä laajentaa Wrzesniewskin ja Duttonin (2001) työtehtävien rajojen muuttami-
sen viittaamaan työn vaatimuksiin ja työn vuorovaikutussuhteiden rajojen muuttamisen 
viittaamaan työn voimavaroihin (Demerouti, 2014).  
 
Ammatillisen toimijuuden ja työn tuunaamisen käsitteissä on löydettävissä yhtäläisyyksiä 
liittyen siihen, kuinka työntekijät voivat vaikuttaa omassa työssään. Ammatillisen toimi-
juuden ammatillisen identiteetin neuvottelun ulottuvuuteen sisältyvä yksilön oman am-
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matillisen identiteetin itsenäinen työstäminen, niin sanottu identiteettityö (ks. Kira & Bal-
kin, 2014) sisältää yhtymäkohtia Wrzesniewskin ja Duttonin (2011) työn tuunauksen kol-
manteen muotoon eli kognitiivisten tehtävien rajojen muuttamisen. Muuttamalla työnsä 
kognitiivisia rajoja työntekijä voi ajatella työtään osana isompaa kokonaisuutta yksittäis-
ten työtehtävien sijaan; esimerkiksi lipunmyyjä voi mieltää itsensä olennaiseksi osaksi 
viihteen tarjoamisessa ihmisille, eikä vain tilausten käsittelijäksi (Berg, Dutton & Wrzes-
niewski, 2013, 82). Kognitiivisen rajojen muuttamisen eli kognitiivisen tuunauksen 
avulla työntekijä voi muuttaa omaa suhtautumistaan työhönsä etsimällä työstään niitä asi-
oita, joista hän kokee merkityksellisyyden tunteita sekä pohtia, miten hänen työnsä sopii 
hänen arvomaailmaansa.  
 
Jos ammatillinen identiteetti ja työ ovat keskenään ristiriidassa, työntekijä saattaa sopeu-
tua ja pyrkiä sinnittelemään (Kira & Balkin, 2014) mahdollisesti kielteisin työhyvinvoin-
tiin vaikuttavin seurauksin. Työntekijä voi myös lähestyä työnsä ja ammatillisen identi-
teettinsä ristiriitaa kehittämällä joko omaa ammatillista identiteettiä ajatustyöllä ja löytä-
mällä uusia suhtautumistapoja työssään, tai muuttamalla työtään ja/tai työympäristöään. 
Tällainen omaa työtä koskeva suhtautuminen ja ammatillista identiteettiä kehittävä iden-
titeettityöskentely tai työn kyseenalaistaminen ja muokkaaminen poikkeavat ristitiirati-
lanteeseen sopeutumisesta siinä, että ne viittaavat vahvaan ammatilliseen toimijuuteen. 
Ammatillisen toimijuuden työkäytäntöjen kehittämisen ulottuvuuteen sisältyvä työtehtä-
vien tai -tapojen kyseenalaistaminen on rinnastettavissa Wrzesniewskin ja Duttonin 
(2011) työn tuunauksen kahteen muuhun muotoon; 1) työtehtävien rajojen muuttamiseen 
ja 2) työn vuorovaikutussuhteiden rajojen muuttamiseen, jotka sisältävät työntekijän 
oman aktiivisen toiminnan aspektin. Työntekijä siis aktiivisesti muokkaa työtään sel-
laiseksi, jossa hän voi toimia ammatillisen identiteettinsä mukaisesti, omana itsenään. (ks. 
Wrzesniewski  & Dutton, 2001; Kira & Balkin, 2014.) Työn mielekkyyden lisäämisen 
keinoja tutkineet Vuori, San ja Kira (2012, 244) havaitsivat, että työn sisältöihin vaikut-
taminen on yksi keino lisätä työn mielekkyyttä, sillä sen myötä työntekijä voi vaikuttaa 
omaan työhönsä ja muokata työstään merkityksellisempää. Tämän tuloksen mukainen 
strategia täydentää työn kognitiivista tuunaamista, jonka avulla työntekijä voi ajatella 
työstään uudenlaisin tavoin ja eri näkökulmista, jolloin hän ikään kuin tuunaa mielek-
käämpää työtä. Vuoren ja kumppaneiden (2014) tutkimustulos tuo esiin työntekijän ak-
tiivisen toiminnan roolin työn mielekkyyden lisäämisessä. 
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Kooij, Tims ja Kanfer (2015) ehdottavat työn tuunauksen olevan olennainen keino, jonka 
avulla työntekijät voivat ilmentää toimijuuttaan työssä. Sen sijaan, että ottaisin tässä tut-
kielmassa työn tuunaamisen tarkasteluun erikseen omana käsitteenään, sovellan työn tuu-
naamisen käsitettä ammatillisen toimijuuden tarkastelun yhteydessä. Ymmärrän tässä tut-
kielmassa työn tuunaamisen ammatillisen toimijuuden ilmenemisen muotona – tällöin 
ammatillista toimijuutta voi tarkastella asenteellisten oman työn rajojen muuttamisena tai 
oman ajattelutavan muutosta tavoittelevana toimintana (ks. Wrezsniewski & Dutton, 
2001), tai työn sosiaalisten ja rakenteellisten voimavarojen sekä haasteiden lisäämisenä 
(ks. Tims & Bakker, 2010). Vaikka avasin edellä työn tuunaamisen ja ammatillisen toi-
mijuuden eri ulottuvuuksien välisiä käsitteellisiä samankaltaisuuksia, on näillä käsitteillä 
myös näkemyseroja liittyen työn muokkaamiseen ja työssä vaikuttamiseen. Työn tuunaa-
misen käsite perustuu ajatukselle, että yksittäinen työntekijä voi muokata oma-aloittei-
sesti työtään alhaalta ylös sen sijaan, että työn muotoilu olisi johtovetoinen ylhäältä alas 
-prosessi (Tims & Bakker, 2010). Näin ollen työn tuunauksen käsite on käyttökelposempi 
hierarkisten organisaatioiden tutkimisessa. Lisäksi työn tuunaamiseen käsite on oletetta-
vasti hedelmällisempi rajattujen työtehtävien ja työnkuvan omaavien suorittavan tason 
työntekijöiden tutkimisessa lähtökohtaisesti korkean autonomian omaavien asiantuntijoi-
den tutkimisen sijaan. Tätä vastoin ammatillisen toimijuuden käsite soveltuu kattavam-
min organisaatiorakenteiltaan erilaisiin yrityksiin ja suorittavan tason työntekijöistä aina 
asiantuntijoihin ja esimiehiin asti.  
 
Työn tuunaamisessa huomio kohdistuu yksittäisen työntekijän tekemiin muutoksiin hä-
nen omassa työssään, eikä muutosten tekeminen edellytä keskustelua työyhteisön tai joh-
don kanssa (Lyons, 2008). Ammatillinen toimijuus sen sijaan sisältää omaan työhön vai-
kuttamisen lisäksi ajatuksen siitä, että työntekijä ilmentää toimijuuttaan osallistumalla 
työyhteisönsä kehittämiseen ja yhteiseen päätöksentekoon (ks. Eteläpelto ym., 2017). 
Ammatillisen toimijuuden käsite ulottuu siis työn tuunausta laajemmin yksittäisen työn-
tekijän työnkuvan ulkopuolelle tarkastelemaan myös koko työyhteisön kehittämistä ja 
siinä vaikuttamista ja osallistumista.  
 
Collinin ja muiden (2018) tutkimuksen mukaan IT- ja ohjelmistoalan työskentelyyn ja 
siihen liittyvään luovaan ongelmanratkaisuun sisältyy olennaisesti sellainen ammatillinen 
toimijuus, joka ilmenee työkalujen valintana, tiedon hankintana ja jakamisena sekä mie-
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lipiteiden kysymisenä. IT-ammattilaiset kehittivät työskentelytapojaan ilmentämällä toi-
mijuuttaan kokeilemalla ja valitsemalla työhönsä sopivimmat työkalut ja työmenetelmät. 
Ongelmanratkaisu- ja kehittämistilanteissa ammatillinen toimijuus tarkoitti valintojen te-
kemistä liittyen työaikaan, ajanhallintaan ja työympäristöön. Esimerkiksi päätös vetäytyä 
tauolle vaikeasta tilanteesta ilmeni toimintana, joka edisti ongelmanratkaisua. Lisäksi va-
linnat liittyen yhteistyöhön, vuorovaikutukseen ja oppimiseen olivat oleellisia IT-ammat-
tilaisten työssä – ammatillinen toimijuus näkyi sen valitsemisena, mitä ongelmia he pys-
tyisivät ratkomaan itsenäisesti, milloin avuksi tarvittiin yhteistyötä ja mitkä asiat edellyt-
tivät oman asiantuntijuuden kehittämistä. (Collin ym., 2018, 261.)  
 
Määrittelen ammatillisen toimijuuden tässä tutkielmassa ehdotusten, päätösten ja valin-
tojen tekemisenä siten, että niitä tekemällä ja vaikutusmahdollisuuksiaan hyödyntämällä 
työntekijät vaikuttavat omaan työhönsä, yhteisiin työkäytäntöihin tai ammatillisiin iden-
titeetteihinsä (ks. Vähäsantanen, 2017, 254). Kuten Vähäsantanen ja kollegansa tutki-
muksissaan, ymmärrän ammatillisen toimijuuden subjektikeskeisen sosiokulttuurisen lä-
hestymistavan mukaisesti (esim. Vähäsantanen, Paloniemi, Räikkönen ym., 2017; Etelä-
pelto, Hökkä, Paloniemi & Vähäsantanen, 2014; Eteläpelto, Vähäsantanen, Hökkä & Pa-
loniemi, 2013). Toimijuus kytkeytyy siis toimijan ja työympäristön väliseen monitahoi-
seen vuorovaikutussuhteeseen, sillä toimijuutta rajoittavat tai tukevat työpaikan histori-
allisesti kehittyneet materiaaliset ehdot sekä kulttuuriset ja sosiaaliset tekijät. Sosiokult-
tuuristen tekijöiden ohella ammatilliseen toimijuuteen kiinnittyy myös työntekijöiden 
oma työhistoria, aikaisemmat kokemukset ja osaaminen sekä kompetenssit, jotka voivat 
mahdollistaa ammatillista toimijuutta toimimalla sen resursseina. (Eteläpelto, Hökkä ym., 
2014, 23-24.)  
 
Toinen keskeinen ja ammatilliseen toimijuuteen läheisesti kytkeytyvä käsite on työssä 
oppiminen. Ammatillinen toimijuus voidaan ymmärtää työssä oppimisen edellytyksenä. 
Syvennyn tarkemmin työssä oppimiseen seuraavassa luvussa.  
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3  Työssä oppiminen 
 
Oppimista työelämässä on tutkittu runsaasti eri näkökulmista (Vähäsantanen, Paloniemi, 
Hökkä & Eteläpelto, 2017b) ja työssä oppimisen teoriat ovat kehittyneet viime vuosikym-
menten aikana merkittävästi (Hager, 2011). Perehdyttyäni työssä oppimisen erilaisiin teo-
rioihin, en näe mahdolliseksi muodostaa tässä tutkielmassa yksiselitteistä teoriaa työssä 
oppimisesta. Kuitenkin, työssä oppimisen pääteoriasuuntauksia ja keskeisimpiä käsitteel-
listämisiä ja näkemyksiä oppimisesta työelämässä voidaan jäsentää, kuten tulen seuraa-
vaksi tekemään. Avaan myös, miten määrittelen työssä oppimisen tässä tutkielmassa. Tä-
män jälkeen yhdistän työni pääkäsitteet tarkastelemalla ajatusta ammatillisesta toimijuu-
desta työssä oppimisen edellytyksenä. Luvun lopuksi käsittelen työpaikkaa oppimisym-
päristönä sekä tarkastelen organisaatioiden roolia ammatillisen toimijuuden ja työssä op-
pimisen mahdollistamisessa.  
3.1 Työssä oppimisen käsite, keskeisimmät teoriat ja mallit 
 
Hager (2011) kuvailee, että työssä oppimisen tutkimuksessa on kuljettu pitkä matka 
työssä oppimisen varhaisista tutkimuksista, jotka ovat keskittyneet lähinnä yksilön for-
maaliin oppimiseen koulutuksissa, kohti laajempaa käsitystä oppimisesta niin formaalina 
kuin informaalina. Oppimisen ilmeneminen paikannetaan nykyään niin yksilö-, ryhmä-
kuin organisaatiotasoille. Työpaikkojen voidaankin ymmärtää olevan aikuisen oppimisen 
kehto – työpaikat tarjoavat merkittäviä oppimisympäristöjä ja -tiloja aikuisen koko työ-
uran mittaiselle oppimiselle sekä ammatilliselle kehittymiselle. Työssä oppimisen teoriat 
ovat siis muuttuneet merkittävästi viimeisten vuosikymmenten saatossa (Hager, 2011). 
Työssä oppimisen teorioihin perehdyttyäni tein huomion, että työssä oppimisen ontolo-
giset ja epistemologiset lähtökohdat vaihtelevat eri teorioissa. Työssä oppimisen ja sen 
tutkimuksen varhaiset teoriat perustuivat psykologisiin teorioihin oppimisesta ja saivat 
vaikutteita esimerkiksi kognitiivisesta psykologiasta sekä johtamisteorioista. Psykologi-
set teoriat työssä oppimisesta näkivät oppimisen lopputuloksena tai tuotteena prosessin 
sijaan. Tilannesidonnaisuutta korostavissa teorioissa onkin kritisoitu kognitiivisen psy-
kologian teorioita siitä, että ne eivät huomioi ympäristön merkitystä yksilöiden oppimi-
sessa. (Hager, 2011; Tynjälä, 1999.) Tilannesidonnaisten teorioiden mukaan oppimista 
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tulee tarkastella yksilöllisen sijaan sosiaalisena ja kulttuurisena ilmiönä ja ne ymmärtävät 
kaiken kognition olevan tilannesidonnaista (Heikkilä, 2006).  
 
Sosiokulttuuriset lähestymistavat tarjoavat vaihtoehtoisia, työelämässä oppimisen teore-
tisoinneissa laajalti hyödynnettyjä näkökulmia yksilöpsykologisten teorioiden tilalle. 
Työssä oppimisen sosiokulttuurisilla lähestymistavoilla on yhtymäkohtia tilannesidon-
naisen oppimisen teorian kanssa, sillä molempiin ovat vaikuttaneet esimerkiksi Lave ja 
Wenger sekä laajalti työssä oppimisen teorioiden taustalla vaikuttaneet Vygotsky ja 
Leontjev. Sosiokulttuuriset ja tilannesidonnaiset teoriat eroavat toisistaan painotuksil-
taan. (Heikkilä, 2006.) Hager (2011) kiteyttää, että sosiokulttuuristen teorioiden keski-
össä on oppimisen ja tiedonmuodostuksen ymmärtäminen lähtökohtaisesti sosiaalisina 
prosesseina ja ilmiöinä, mutta ne eivät kuitenkaan täysin sulje yksilönäkökulmaa pois. 
Kuitenkin, sosiokulttuurisissa teorioissa on siirrytty yksilökeskeisyydestä kontekstin, ti-
lanteen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen korostamiseen työssä oppimisen tarkastelussa. 
Oppimisen lähtökohtana on kulttuuri, joka on erilaisten symbolijärjestelmien, kuten kie-
len välittämää ja historiallisesti kehittynyttä. (Heikkilä, 2006.) Keskeistä työssä oppimi-
sen sosiokulttuurisissa teorioissa on siis vahvan kontekstuaalisuuden korostaminen, eli 
sosiaaliset, organisatoriset, kulttuuriset ja tilannetekijät vaikuttavat merkittävästi työssä 
oppimiseen ja työsuoritukseen (Hager, 2011). Billett (2002) on kuitenkin kritisoinut var-
haisia sosiokulttuurisia teorioita työssä oppimisesta siitä, että niissä yksilön rooli häviää 
sosiaalisen korostamisen alle. Billett onkin halunnut kehittää sosiokulttuurisia teorioita 
ehdottamalla esimerkiksi käsitettä ’‘agentic activity’’ korostaakseen sitä, kuinka toimijat 
työpaikalla itse aktiivisesti muokkaavat toimintaansa siihen osallistumisen kautta. (Bil-
lett, 2002.)  
 
Tutkimalla oppipoikana oppimista Etienne Wenger rupesi kehittämään oppimisen sosi-
aalista teoriaa (engl. social theory of learning) antropologi Jean Laven (Lave & Wenger, 
1991) kanssa (Heikkilä, 2006, 79). Lave (1991) kuvailee, että oppiminen ei ole pelkästään 
subjektiivista, yksilöllistä tiedon sisäistämistä, taikka pelkästään sosiaalisessa vuorovai-
kutuksessa tapahtuvaa – tosin oppimista ei tapahdu erillään sosiaalisesta todellisuudesta. 
Työpaikkojen käytäntöjen tutkimisessa oppimisen sosiaalisen teorian näkökulmasta yksi 
mielenkiintoisimmista käsitteistä on käytäntöyhteisö (engl. community of practice) (Jär-
vensivu, 2006, 39). Oppiminen on sosiaalinen ilmiö, joka syntyy koetussa, eletyssä maa-
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ilmassa osallistumalla sosiaalisiin käytäntöihin ja tulemalla niin sanottujen käytäntöyh-
teisöjen jäseneksi (Lave, 1991). Oppiminen voidaan toimijuuden käsitettä hyödyntäen 
ymmärtää tästä näkökulmasta toimijuutta harjoittavan yksilön mielen ja sosiaalisesti ra-
kentuneen käytäntöyhteisön välisenä vuorovaikutuksena (Cairns & Malloch, 2011). La-
ven ja Wengerin (1991, 98) mukaan käytäntöyhteisön lähtökohtana on osallistuminen toi-
mintajärjestelmään, jonka sisällä ihmisillä on yhteinen ymmärrys ja tavoite tekemisestä 
sekä sen tarkoituksesta heidän elämissään ja yhteisöissään. Käytäntöyhteisö voi muodos-
tua sen jäsenten yhteisesti jaetun mielenkiinnon kohteen mukaan tai se voidaan luoda 
tiettyä aihepiiriä koskevan tiedon tuottamiseksi (Lave & Wenger, 1991; Järvensivu, 2006, 
39). 
 
Työssä oppimisen tutkimuksessa on kuljettu eteenpäin perinteisistä työelämässä oppimi-
sen käsitteistä, kuten ammatillisesta koulutuksesta ja oppimisesta, työssäoppimisesta ja 
yksilöiden taitojen ja osaamisen hankkimisesta kohti kompleksisempien käsitysten herät-
telemistä. Näihin käsityksiin sisältyy ja niissä korostuu esimerkiksi ammatillisten identi-
teettien muodostus, vuorovaikutus ja ihmisten väliset suhteet sekä elinikäisen oppimisen 
näkemys. (Hager, 2011.) Tällainen työssä oppiminen, ulkoasultaan erikseen kirjoitettuna, 
eroaa siis työssäoppimisesta, jolla yhteen kirjoitettuna tarkoitetaan formaalia, koulutuk-
sen osana olevaa työelämässä oppimista (ks. Järvensivu, 2006). 
 
Yleisesti tämän hetkisessä työelämätutkimuksessa työssä oppiminen ymmärretäänkin 
olevan muutakin, kuin vain uuden tiedon ja ammatillisen osaamisen hankkimista tai tai-
tojen päivittämistä (Eteläpelto ym., 2014), tai formaalin koulutuksen kautta oppimista. 
Perinteisen koulukontekstin tiedon siirtämisen ja hankinnan näkökulman sijaan työssä 
oppiminen ymmärretäänkin usein tekemiseen ja käytäntöön pohjautuvana ammatillisena 
kehityksenä (Eteläpelto, 2017). Oppiminen voidaan ymmärtää sisältyvän jokapäiväiseen 
työhön – työntekijä siis oppii työn tekemisen ohella. Tällöin oppiminen käsitteellistetään 
informaaliksi eli arkioppimiseksi. Oppimista voidaan jaotella informaalin lisäksi nonfor-
maaliin (epäviralliseen) sekä formaaliin (viralliseen) oppimiseen. Marsick ja Watkins 
(1990) ovat käsitelleet laajalti informaalia oppimista työssä. He kuvaavat, että vastoin 
tyypillisesti insituutioiden tarjoamaan luokkahuoneoppimiseen pohjaavaa formaalia op-
pimista, informaalin oppimisen käsite sisältää ajatuksen siitä, että oppiminen on arki-
työssä tapahtuvaa, pitkälti tiedostamatonta ja valtaosin oppijan itsensä vastuulla olevaa. 
Vaikkei informaaliin oppimiseen liity koulutusinstituution koulutustavoitteita, oppija 
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pyrkii itse aktiivisesti esimerkiksi hallitsemaan työtään paremmin (Poikela, 2005). Infor-
maalia oppimista tapahtuu toisen toiminnan kautta, esimerkiksi ihmisten välisessä vuo-
rovaikutuksessa sekä kokemuksen, erehdyksen ja kokeilemisen kautta. Marsick ja Wat-
kins tuovat lisäksi esiin reflektion ja toiminnan välisen suhdetta korostamalla, että oppi-
misen ja työntekijän hiljaisen tiedon tiedostamiseksi ja näkyväksi tekemiseksi tarvitaan 
työntekijän omaa reflektiota. (Marsick & Watkins, 2001; 1990.) Formaalista oppimisesta 
poiketen, nonformaali oppiminen on tutkintoon tähtäämätöntä oppimista, jota voi tapah-
tua esimerkiksi työpaikan tarjoamissa henkilöstökoulutuksissa, kursseilla ja oppimista-
pahtumissa (Poikela, 2005).  
 
Työssä oppimista tapahtuu myös kokeilemalla ja virheistä oppimisen kautta (Baumgart-
ner & Seifried, 2014). Ongelmanratkaisu ja työssä oppiminen kietoutuvat myös tiiviisti 
yhteen. Schley ja Woerkom (2014) kuvaavat, että oppimista työpaikalla tapahtuu, kun 
työntekijän oma osaaminen ei riitä toteuttamaan annettua tehtävää. Tämä tehtävä muuttuu 
tällöin ongelmaksi, josta seuraa työntekijän reflektiota. He toteavat ongelmanratkaisua 
koskevaan tutkimustietoon nojaten, että ongelma syntyy, mikäli työntekijä kohtaa nyky-
tilassa esteitä tehtävän ratkaisemiseksi, eikä tiedä tarkalleen, kuinka tavoitteeseen voisi 
päästä. Näin ollen, työntekijän tulee käyttäytyä ja toimia uudenlaisella tavalla ajattelun ja 
reflektion kautta. (Schley & Woerkom, 2014, 114-116.) 
 
Järvinen ja Poikela (2000; 2001) ovat kehittäneet työssä oppimisen prosessimallin nimen-
omaan työyhteisön ja työorganisaation oppimisen kontekstiin Kolbin (1984) kehitte-
lemän oppimistoiminnan syklikuvaus -mallin pohjalta. Työssä oppimisen prosessimallia 
voi hyödyntää yksilön, ryhmän ja organisaation kontekstien välillä tapahtuvan oppimisen 
ja konteksteja toisiinsa sitovien prosessien tarkastelussa (Poikela, 2001). Poikelan  (2005) 
mukaan oppimista ja osaamista tuottavat prosessit ovat 1) Sosiaaliset prosessit 2) Reflek-
tiiviset prosessit 3) Kognitiiviset prosessit ja 4) Operationaaliset prosessit. Prosessimallin 
mukaan tarkasteltaessa sosiaalisia prosesseja havainnoidaan ja arvioidaan oppijoiden ky-
kyä toimia yksin ja yhdessä, heidän tarvettaan sosiaaliseen tukeen sekä kykyä toimia ryh-
mässä ryhmän jäsenenä tai johtajana. Reflektiiviset prosessit kuvaavat oppijan kykyä yk-
silö- ja ryhmätasoilla kohdata ongelmatilanteita, ratkaista ongelmia tai työskennellä in-
novatiivisesti ja luovasti sekä sitä, millaisiin erilaisiin toimintamalleihin oppija turvautuu. 
Poikela tarkoittaa reflektiivisellä oppimisella oppimista palautteesta ja arvioinnista niin 
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yksilön, yhteisön kuin organisaation tasoilla. Kognitiiviset prosessit kertovat tiedon hal-
linnasta, joka ulottuu niin ohjeiden lukemisen ja noudattamisen taidosta kokonaisuuksien 
hallintaan saakka. Operationaalisten prosessien avulla voidaan arvioida tehtävien ja toi-
minnan hallintaa. (Poikela, 2005.)  
 
Työssä oppimisen käsitteestä tämän tutkielman sosiokulttuurisessa kontekstissa  
 
Perustan oman ymmärrykseni työssä oppimisesta kuvaamani edeltävän työssä oppimisen 
tutkimuksen ja määrittelyn pohjalta. Tässä tutkielmassa ymmärrän työssä oppimisen am-
matillisten taitojen ja tietojen kehittymisen lisäksi yksilöllisten ja yhteisöllisten työkäy-
täntöjen sekä ammatillisen identiteetin kehittymisenä tai muuttumisena (ks. Eteläpelto 
ym., 2014; Vähäsantanen ym., 2017b). Liitän työssä oppimisen myös tiiviisti sosiokult-
tuuriseen kontekstiin. Työntekijä oppii etenkin sosiaalisissa tilanteissa ja suhteissa, 
vaikka yksilöllinen ammatillinen toimijuus onkin yksilön ja organisaation oppimisen ja 
kehittymisen edellytyksenä. Näin ollen ammatillinen toimijuus ja työssä oppiminen kie-
toutuvat tiiviisti yhteen. (Eteläpelto ym., 2014.) Oppimisen ymmärtäminen sosiaalisena 
prosessina voi tarjota perustan ymmärtää oppimista kollektiivisella tasolla. Oppimisen 
tarkastelu kollektiivisena ilmiönä voi olla erityisen mielenkiintoista ja olennaista tutki-
muksissa, joissa työssä oppimiseen osallistumisen mahdollisuuksien laatu ja määrä ym-
märretään pohjautuvan organisaatiokontekstin tuottamien sosiaalisten suhteiden raken-
teisiin ja luonteeseen (Fuller & Unwin, 2011, 51). Vaikka työntekijän asiantuntijuus ke-
hittyy myös itseohjautuvasti esimerkiksi itseopiskelemalla, ratkomalla ongelmia itsenäi-
sesti ja lukemalla alan kirjallisuutta, työssä oppimiselle on olennaisen tärkeää esimerkiksi 
ongelmanratkaisu yhdessä eri osaajien kesken ja ammattirajoja ylittävän yhteistyön teke-
minen.  
 
Tietointensiivinen työ ja sen yleistymisen myötä kasvanut kognitiivinen kuormittuminen 
sekä kompleksiset ongelmat luovat tarvetta kollektiiviselle, yhteiselle tiedonmuodostuk-
selle, ongelmanratkaisulle ja oppimiselle. Moniammatillinen yhteistyö on ratkaisevassa 
asemassa työssä oppimiselle niin yksilön, ryhmän kuin organisaation tasoilla (Marsick 
ym., 2014, 1022). Luovuutta ja innovointia yhtälailla harjoitetaan kollektiivisesti yhdessä 
oivaltaen ja ongelmia ratkoen sekä työkäytäntöjä kehittäen. Oppimista tapahtuu näin ol-
len sosiaalisissa suhteissa, ympäröivän kontekstin ja sen tarjoamien puitteiden sisällä.  
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Edellä kuvatun ammatillisen toimijuuden subjektikeskeisen sosiokulttuurisen lähestymis-
tavan mukaisesti en kuitenkaan aliarvioi tai jätä huomiotta työssä oppimisen käsitteelli-
sessä ja teoreettisessa tarkastelussa yksilön omaa roolia; hänen omaa kyvykkyyttään, per-
soonaansa, motivaatiotaan ja elämänhistoriaansa työssä oppimisessa. Yksilö ja ympäristö 
ovat vastavuoroisessa suhteessa keskenään, yksilö ei toimi irti kontekstistaan, eikä kon-
teksti tai ympäristö säily muuttumattomana; yksilö muokkaa toiminnallaan myös ympä-
ristöään (Billett, 2014b, 86) – tässä tapauksessa työpaikkaansa.  
3.2 Ammatillinen toimijuus työssä oppimisen edellytyksenä   
 
Viimeaikaisessa tutkimuksessa ja keskustelussa on nostettu esiin ammatillisen toimijuu-
den rooli yksilöiden ja organisaatioiden oppimisessa ja kehittymisessä (ks. Hökkä, 2014; 
Harteis & Goller, 2014; Vähäsantanen, Hökkä, Paloniemi, Herranen & Eteläpelto, 2016). 
Ammatillinen toimijuus ilmiönä asettuu yksilöllisen ja sosiaalisen leikkauspisteeseen, ja 
näin ollen se mahdollistaa työssä oppimisen ilmiön laaja-alaisen tarkastelun. Toimijuutta 
onkin käytetty enenevissä määrin myös työssä oppimisen tutkimuksissa, joissa työssä op-
pimisen lähtökohtana on aktiivinen yksilöllinen toimijuus. (Eteläpelto, Hökkä ym., 2014, 
27.) Eteläpelto kollegoineen ovat tutkineet työssä oppimista erilaisissa organisaatioissa 
korostaen ammatillisen toimijuuden ja työidentiteettien merkitystä työssä oppimiselle 
(esim. Eteläpelto, Vähäsantanen ym., 2014; Vähäsantanen ym., 2012). Useiden tutkimus-
ten mukaan ammatillisen toimijuuden rooli on merkittävä työssä oppimisen lisäksi myös 
organisaatioiden kehittymiselle (esim. Goller, 2017; Vähäsantanen, Hökkä, Paloniemi, 
Herranen & Eteläpelto, 2016).  
 
Ammatillinen toimijuus ja sitä edistävä sosiaalinen tuki ovat tärkeässä osassa työssä op-
pimisessa sekä organisaation kehittymisessä. Vaikka työelämätutkijat ovat yhä enemmän 
kiinnostuneet tutkimaan ammatillisen toimijuuden ja oppimisen välistä suhdetta, löytyy 
tietoa ja ymmärrystä ammatillisen toimijuuden tukemisen keinoista työelämässä verrat-
taen vähän. (Vähäsantanen ym., 2017a.) Heikkilä (2006) olettaa väitöstutkimuksessaan, 
että mitä enemmän työssä on autonomiaa, sitä enemmän siinä on mahdollisuuksia oppia. 
Autonomian voisi nähdä mahdollistavan monipuolisen oppimisen yksilön omista tar-
peista käsin; oppimista voi tapahtua siten, että työntekijä päättää osallistua verkkokurs-
sille, hakemalla ongelmatilanteissa kollegojensa näkemystä ratkaisuvaihtoehdoista tai 
päättämällä varata hetken työajastaan itseopiskeluun.  
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Eteläpelto (2017) tiivistää työssä oppimisen sosiaaliseen vuorovaikutuksen ja yksilöllisen 
reflektion kautta tapahtuvana ja kokemuksiin pohjautuvana ammatillisen asiantuntijuu-
den kehittämisenä. Lisäksi työssä oppii jaetun, innovatiivisen työkäytäntöjen kehittämi-
sen kautta. Tästä näkökulmasta työssä oppiminen ja ammatillinen toimijuus nivoutuvat 
tiiviisti yhteen. (Eteläpelto, 2017.) Paloniemi ja Goller (2017) nostavat esiin huomion, 
että työssä oppimisen ja ammatillisen toimijuuden yhteyttä on tarkasteltu eri tutkimuk-
sissa eri tavoin: työssä oppiminen voidaan käsittää keinona vahvistaa ammatillista toimi-
juutta, tai oppimisen mahdollistuminen voidaan ymmärtää edellyttävän ammatillista toi-
mijuutta. Tässä tutkielmassa ajatus oppimisen ja ammatillisen toimijuuden kietoutumi-
sesta toisiinsa kallistuu jälkimmäiseen näkemykseen. Vähäsantanen ja Eteläpelto kolle-
goineen ovat useissa tutkimuksissaan ja hankkeissan löytäneet näyttöä sille, että työssä 
oppimisen edellytyksenä on usein työidentiteettien muutos tai niiden muokkaaminen (Vä-
häsantanen ym. 2016; Hökkä ym., 2014b; Billett, 2008). Koska sekä työssä oppiminen 
että ammatti-identiteettien uudelleenneuvottelu ovat luonteeltaan aktiivisia ja konstruk-
tiivisia prosesseja, työntekijöiden tulee käyttää toimijuuttaan näiden prosessien toteutu-
miseksi (Eteläpelto, Vähäsantanen ym., 2014).  
 
Billett (2006) on jäsentänyt yksilön ja sosiaalisen välisen relationaalisen keskinäisen riip-
puvuuden (engl. relational interdepedence) teorian. Tämän mukaan yksilöt harjoittavat 
toimijuuttaan valitsemalla, minkälaisiin haasteisiin tai ongelmien ratkomiseen he osallis-
tuvat ja millaisella sitoutumisen asteella he osallistuvat tällaiseen toimintaan. Tällä on 
merkitystä sille, mitä toimintaan sitoutumisen myötä oppii tai mikä muuttuu. Oppimisen 
yksilölliset näkemykset korostavat yksilön roolia toimijana, joka päättää mitkä ongelmat 
ovat ratkaisemisen arvoisia ja millä sitoutumisen asteella kyseistä ongelmaa kannattaa 
ratkoa. Näin ollen yksilön rooli korostuu toimijana suhteessa ympäröivään sosiaaliseen 
maailmaan. (Billett, 2006.) 
 
Billett (2014) kiteyttää, että nykyiset niin yksilöä korostavat kuin sosiokonstruktivistiset 
oppimiskäsitykset ovat samaa mieltä siitä, että oppijat itse ovat avainasemassa tiedon ra-
kentamisessa. Henkilökohtaisen toimijuuden harjoittaminen vaikuttaa merkittävästi sii-
hen, mitä ja miten yksilöt oppivat (Malle, Moses & Baldwin, 2001). Tämän tutkielman 
määritelmä ammatillisesta toimijuudesta subjektikeskeisestä sosiokulttuurisesta viiteke-
hyksestä käsin on linjassa Billetin (2005) ajatuksen kanssa siitä, että työntekijöiden 
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omista ainutlaatuista elämänhistorioista ja yksilön kehityksestä eli ontogeniasta muotou-
tuneet henkilökohtaiset subjektiviteetit ja intentionaalisuus vaikuttavat osaltaan oppimi-
seen työolosuhteissa. Toisaalta, Billett (2014) huomauttaa, että korkea henkilökohtainen 
toimijuus ja sitoutuminen eivät turvaa työssä edellytettyjen tietojen ja osaamisen kehitty-
mistä, mikäli kehittymiseen tarvittavaa tietoa ei ole saatavilla. Näin ollen yksilön ja hänen 
merkitystenantojensa sekä häntä ympäröivän maailman, jossa kokemukset syntyvät, vä-
lillä on välttämätön keskinäinen vuorovaikutussuhde. Ympäristön tulee tarjota mahdolli-
suudet ja resurssit oppimiseksi tarvittavan tiedon saamiseksi ja asiantuntijaksi kehitty-
miseksi. (Billett, 2014.) Sosiaalisen todellisuuden käytäntöjen aktiivinen muuttaminen ja 
kehittäminen edellyttää yksilöiden toimijuutta. Samalla yksilöt tarvitsevat sosiaalista to-
dellisuutta, joka mahdollistaa sen historiaan, kulttuurisiin käytäntöihin, kuten ammattei-
hin, ja työympäristöön kiinnittyneeseen tietoon käsiksi pääsemisen (Billett, 2011).  
3.3 Organisaation ja työympäristön merkityksestä  
 
Työssä oppiminen on ilmiö, jota voi tarkastella samanaikaisesti työntekijä-, ryhmä-, 
tiimi- ja koko organisaation tasoilla, sillä ne ovat kiinteästi yhteydessä toisiinsa (Poikela, 
2005). Erilaiset organisaatiot tarjoavat erilaisia ympäristöjä oppimiselle. Sosiaaliset ra-
kenteet voivat sekä rajoittaa että mahdollistaa toimintaa ja vuorovaikutusta organisaa-
tiossa. Samanaikaisesti toiminta luo sosiaalisia rakenteita. (Forsman ym., 2014.) Työnte-
kijän toiminnan ja sosiaalisten rakenteiden välillä on siis vastavuoroinen, dynaaminen 
suhde. Ammatillinen toimijuus, sosiokulttuuriset olosuhteet ja rakenteelliset tekijät vai-
kuttavat näin ollen toinen toisiinsa.  
 
Jokaisella organisaatiolla on omanlaisensa kulttuuri, joka perustuu jaettuihin normeihin, 
arvoihin ja asenteisiin, jotka muovaavat organisaation jäsenten käyttäytymistä (Hofstede, 
2001). Fischerin ja O’Connorin (2014) mukaan työpaikan oppimiskulttuurilla tarkoite-
taan sellaisen organisaatiokulttuurin luomista, joka tukee ja arvostaa oppimista. Oppimis-
kulttuuri perustuu yhteisesti jaetuille normeille, arvoille ja asenteille oppimista kohtaan. 
Organisaation strateginen oppimista edistävä näkemys sisältää työntekijöiden kannusta-
misen ja rohkaisemisen uuden tiedon hankintaan ja samalla organisaatio antaa työnteki-
jöille tilaa ja mahdollisuuksia päättää itse, mitkä hänen omat oppimistarpeensa ovat. (Fi-
scher & O’Connor, 2014.)  
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Työpaikan virheitä salliva ilmapiiri (engl. error climate) on myös työssä oppimisen nä-
kökulmasta mielenkiintoinen käsite. Se sisältää ajatuksen, että organisaatio voi joko hy-
väksyä tai rajoittaa virheiden tekemisen kautta oppimista. Virheitä salliva ilmapiiri sisäl-
tää käsityksen, että virheiden tekeminen on olennainen osa oppimisprosessia. (Baumgart-
ner & Seifried, 2014.) Avoin keskusteluilmapiiri virheiden tekemisestä edistää tiedon ja-
kamista ja mahdollistaa sen, että työntekijät voivat tarjota toisilleen tukea tilanteissa, 
joissa tapahtuu virheiden tekemistä (Tjosvold, Yu & Hui, 2004). Myös palautteella on 
oma merkityksensä työelämässä. Palautteen antaminen ja saaminen on oppimisen avain. 
Työntekijät tutkitusti kokevat tarvetta saada palautetta työstään, mutta sen antaminen voi-
daan kokea vaikeaksi tai sen saaminen liian vähäiseksi. (Poikela, 2005.) Oppimiseen ja 
ammatilliseen toimijuuteen kannustavaan työkulttuuriin sisältyy näkemykseni mukaan 
myös vahvan tiedon jakamisen kulttuurin kehittäminen tiimien, työyhteisön ja koko or-
ganisaation sisällä, eli siellä missä sosiaalista oppimista tapahtuu. 
 
Collin ja muut (2017) kiteyttävät, että ammatillinen toimijuus voi toteutua yksittäisen 
työntekijän osaamisen ja halun yhdistyessä organisaation tarjoamiin vaikutusmahdolli-
suuksiin ja tavoitteisiin. Jokaisen työntekijän aiemmat kokemukset ja historia vaikuttavat 
osin hänen toimintaansa ja siihen, millä asteella työntekijä päättää käyttää omaa toimi-
juuttaan ja osallistua niihin oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksiin, joita työpaikka 
hänelle tarjoaa (Fuller & Unwin, 2011.) Ammatillinen toimijuus edellyttäisi tämän mu-
kaan siis sekä organisaation tarjoamia rakenteita ja tukimuotoja, kuin työntekijän omaa 
halukkuutta ja valmiuksia vaikuttaa työssään. Samansuuntaisesti Vähäsantanen, Etelä-
pelto ja muut (2017, 62) toteavat, että sen lisäksi, että organisaatiot ja niiden johto tarjoa-
vat toimijuutta ja oppimista mahdollistavia tiloja tai käytäntöjä arkityön osaksi, myös 
työntekijöillä itsellään on merkittävä vastuu toimia aktiivisina toimijoina ja oppijoina työ-
paikalla. Työssä oppiminen edellyttää työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksia ja organi-
saation toimintakulttuuria sekä työyhteisön ilmapiiriä, jossa työntekijöiden ammatilliseen 
toimijuuteen, toisin sanoen oman työn, työyhteisön ja organisaatioon vaikuttamiseen ja 
kehittämiseen kannustetaan (Eteläpelto ym., 2017).  
 
Useat työelämän ja työssäoppimisen tutkijat ovat tuoneet esille ammatillisia ja organisa-
torisia rajoja ylittävän osallistumisen merkityksen työssä oppimisessa (Vähäsantanen 
ym., 2017b; Hökkä & Eteläpelto, 2014; Tynjälä, 2013) ja tarkastelleet työpaikkoja oppi-
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misympäristöinä (esim. Fuller & Unwin, 2011). Fullerin ja Unwinin (2011) mukaan työ-
paikat oppimisympäristöinä vaihtelevat siinä, miten ne mahdollistavat yksilöiden osallis-
tumista eri yhteisöissä, kuten tiimeissä tai yksiköissä. Kun työtä organisoidaan oppimis-
ympäristöksi, tulisi sekä työnantajan että työntekijöiden tarpeet ja tavoitteet huomioida 
sekä sovittaa yhteen (Heikkilä & Tikkamäki, 2005). Fuller ja Unwin (2011) jakavat työ-
paikat oppimisympäristöinä ekspansiivisiin ja rajoittaviin ympäristöihin. Ekspansiivinen 
oppimisympäristö rohkaisee osallistumaan eri yhteisöihin muun muassa dialogin ja yh-
teisen ongelmanratkaisun kautta, näkee työntekijät oppijoina ja oppimisen osana työtä. 
Lisäksi oppimista tuetaan esimerkiksi johtamisprosessien, kuten mentoroinnin ja valmen-
nuksen kautta. Uudet työntekijät saavat rauhassa kasvaa työyhteisönsä jäseniksi. Tällai-
nen oppimisympäristö on lisäksi organisoitu siten, että työssä on aikaa myös työtehtävän 
tekemisen jälkeen tapahtuvalle reflektiolle. Vastakohtaisesti rajoittava oppimisympäristö 
ei kannusta rajojen ylittämiseen tai työn kehittämiseen, vaan työntekijä osallistuu vain 
lähitiiminsä tai lähityöympäristönsä toimintaan. Uudet työntekijät valjastetaan nopeasti 
tehokkaiksi työn suorittajiksi. Oppiminen tapahtuu työnteon lomassa vain työnkuvaan 
kuuluvien työtehtävien tekemisen kautta. (Fuller & Unwin, 2011.) Ekspansiivinen oppi-
misympäristö on oppimisen ja ammatillisen kehittymisen kannalta erityisen hedelmälli-
nen ympäristö siitä näkökulmasta, että se mahdollistaa eri yhteisöihin osallistumisen 
kautta myös muilta asiantuntijoilta ja ammattilaisilta oppimisen.  
 
Ekspansiivisessa oppimisympäristössä siis ylitetään esimerkiksi eri ammattiryhmien vä-
lisiä raja-aitoja. Raja, tai este, (engl. boundary) voidaan ymmärtää sosiokulttuurisena eri-
laisuutena, joka johtaa vuorovaikutuksen tai toiminnan jatkumattomuuteen (Akkerman & 
Bakker, 2011, 133). Rajojen ylittämiseen kannustavan oppimisympäristön luominen työ-
paikalle voi edistää niin työntekijän kuin organisaation osaamista ja tavoitteisiin pääse-
mistä. Itselle tuntemattomille alueille menemisen eli rajojen ylittämisen hyöty ilmenee 
esimerkiksi siten, että se parhaimmillaan voi kasvattaa työntekijän ymmärrystä muiden 
näkökulmista ja kokemuksista. Tämän seurauksena työntekijän omat totutut toimintatavat 
ja näkökulmat muuttuvat ja lopulta tuottavat uuden tiedon rakentumista (Akkerman & 
Bakker, 2011.) Yhdistääkseen siltoja eri tiimien ja ammattiryhmien välille, organisaation 
sisällä voisi esimerkiksi järjestää tapaamisia ja yhteistoiminnallisia oppimistilanteita eri 
tiimien, yksiköiden ja ammattiryhmien välillä, jotta tietotaito, hyviksi koetut käytännöt ja 
moniammatillinen osaaminen pääsisivät organisaation sisällä liikkumaan työntekijästä 
toiseen organisaation rajoja ylittäen. Tällainen osaamisen ja kokemusten vaihtaminen ei 
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hyödytä ainoastaan työntekijöitä, vaan myös koko organisaatiota. Organisaation muisti 
tarkoittaa Ruohosen (2005) mukaan erilaisten kokemusten ja käytäntöjen jakamista koko 
organisaation käyttöön ja koko työyhteisön saataville. Se ei onnistu pelkkien muistiinpa-
nojen jakamisella tai intranetin päivittämisellä, vaan asioita tulee käsitellä uudestaan ja 
sisäistää. Niin oman itsetuntemuksen, kuin muiden työtapojen ja oppimistyylien parempi 
ymmärtäminen edesauttaa uudenlaisten työyhteisön tilanteiden ja käytäntöjen rakenta-
mista. (Ruohonen, 2005.) Ipen (2003) mukaan organisaation osaaminen on riippuvainen 
työntekijöistään, jotka luovat, jakavat ja soveltavat tietoa työssään. Näin ollen tietämyk-
sen edistäminen organisaatiossa on mahdollista, mikäli työntekijät voivat ja haluavat ja-
kaa tietoaan ja rakentaa uutta tietoa vanhan tiedon pohjalta.  
 
Matalaan hierarkiaan ja heikkoon ulkoiseen kontrolliin perustuvien väljäkytkentäisten 
hallintomallien on todettu tukevan työntekijöiden yksilöllistä ammatillista oppimista ja 
tätä kautta vahvistavan yksilöiden sitoutumista oman työnsä kehittämiseen ja organisaa-
tioon (Vähäsantanen, Hökkä, Eteläpelto & Rasku-Puttonen, 2012). Väljäkytkentäisyyden 
ongelmana on kuitenkin nähty sen tehottomuus vastata organisaation oppimisen ja kehit-
tymisen tarpeisiin (Hökkä, 2012, 93). Tiukemman kontrollin ja vahvan strategisen johta-
misen tiukkakytkentäisessä hallintomallissa taas organisaation kehittäminen näyttäytyy 
hallinnollisesti tehokkaalta, sillä uudistuksia ajetaan ulkoapäin tulevalla ohjauksella sekä 
hallinnollisilla määräyksillä (Vähäsantanen ym., 2012). Tällaisessa hallintomallissa työn-
tekijän omat vaikutusmahdollisuudet työhönsä ovat pienet, mikä heikentää  myös työnte-
kijöiden ammatillista toimijuutta.  
 
Paloniemi ja Goller (2017) argumentoivat, että työssä oppimisen edistämiseksi tarvittavat 
muutokset ja kehittäminen voivat kohdistua niin yksittäiseen työntekijään kuin koko or-
ganisaatioon. Mikäli oppiminen ymmärretään yksilön henkilökohtaista toimijuutta lisää-
vän osaamisen, kykyjen tai uskomusten kehittymisenä, kehitystoimenpiteet kohdistuvat 
yksilön kehittämiseen. Yksilönäkökulmalle vastakkainen näkemys oppimisesta työssä 
korostaa, että oppimisen mahdollisuudet määrittyvät pitkälti työympäristön mukaan. Täl-
löin yksilön sijasta muutosten tekeminen kohdistuu organisaation rakenteisiin, työkäy-
täntöihin, työkulttuuriin ja -yhteisöihin tai yksilön ja sosiaalisen väliseen suhteeseen. (Pa-
loniemi & Goller, 2017.) Vaikka ymmärrän työssä oppimisen ja ammatillisen toimijuu-
den perustuvan sekä yksilön että työpaikan sosiokulttuuristen olosuhteiden väliseen vuo-
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rovaikutukseen, keskityn tässä tutkielmassa tarkastelemaan yksilöihin kohdistuvien kehi-
tystarpeiden ja -toimenpiteiden sijasta organisaation rakenteiden ja olosuhteiden sekä työ-
käytäntöjen kehittämistarpeita.  
 
 
4  Tutkimuksen toteutus 
 
Seuraavaksi tulen kuvaamaan tutkielmani toteutuksen kulun tutkimustehtävän ja tutki-
muskysymysten asettamisesta aina aineiston valmisteluun ja analyysiin saakka. Tässä lu-
vussa kuvaan keskeisimmät tutkimusprosessin kulkuun vaikuttaneet valintani ja niiden 
perustelut.  
4.1 Tutkimustehtävä ja tutkimuskysymykset 
Tässä tutkielmassa tutkin ammatillista toimijuutta ja työssä oppimista ohjelmistoalan yri-
tyksessä työntekijöiden kokemana. Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella ammatillista 
toimijuutta, sen ilmenemisen muotoja sekä työssä oppimisen tapoja ohjelmistoammatti-
laisten työssä, sekä selvittää, mitkä tekijät edistävät tai rajoittavat ammatillista toimijuutta 
ja oppimista työssä. Lähtökohtana on subjektikeskeinen sosiokulttuurinen lähestymistapa 
ammatillisen toimijuuden tarkastelussa (ks. Eteläpelto, Vähäsantanen, Hökkä & Palo-
niemi, 2013). 
 
Tavoitteenani on löytää vastaukset seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 
 
1. Millä tavoin ohjelmistoammattilaiset ilmentävät ammatillista toimijuutta ja oppi-
vat työssään? Päästäkseni käsiksi ammatillisen toimijuuden ja työssä oppimisen 
väliseen suhteeseen, alakysymykseni on: Miten ammatillinen toimijuus kytkeytyy 
työssä oppimiseen? 
2. Mitkä tekijät rajoittavat tai edistävät ohjelmistoammattilaisten ammatillista toi-
mijuutta ja työssä oppimista? 
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Keräsin aineistoni yhdestä ohjelmistoalan yrityksestä. Tutkielmani kohdeyritys on ohjel-
mistokehitystä ja laadunvarmistuspalveluita tarjoava asiantuntijayritys. Yrityksen asiak-
kaita ovat erikokoiset eri toimialojen yritykset, joille yrityksen konsultit tekevät töitä pro-
jekteissa. Kohdeyritys työllistää yli 80 työntekijää, joista valtaosa toimii asiakasprojek-
teissa konsultteina, osa freelancereina ja vajaa kymmenen organisaation hallinnossa. 
Konsulttien keskeisiä työtehtäviä ovat ohjelmistokehitys ja -suunnittelu, ohjelmointi, oh-
jelmistojen testaus ja testiautomaatio sekä laadunvarmistus. Yrityksen päätoimisto sijait-
see pääkaupunkiseudulla.  
 
Ohjelmistoalan yritykset ovat tunnetusti edelläkävijöitä työntekijälähtöisen ja matala-
hierarkisen organisaatiorakenteen ja -kulttuurin omaksumisessa. Kohdeyritys on organi-
saatiorakenteeltaan hyvin matalahierarkinen ja vapaa byrokratiasta, eikä yrityksessä ole 
lainkaan keskiportaan johtoa, väliesimiehiä tai tiiminvetäjiä. Kohdeyrityksen kaltaisissa 
ketterissä yrityksissä hierarkiaa ja monimutkaisia prosesseja vältetään ja niiden tilalle ra-
kennetaan selkeät pelisäännöt, jotka edistävät työntekijöiden itseohjautuvuutta (Taipale 
& Janhonen, 2017, 12). Näin ollen kohdeyrityksessä korostetaan työntekijöiden autono-
miaa ja hajautettua vastuuta. Kuitenkin tämän tutkimuksen kannalta on olennaista huo-
mioida, että konsultit työskentelevät kuitenkin pääosin asiakasprojekteissa ja projektien 
organisoituminen voi vaihdella suuresti asiakasyrityksestä riippuen. Asiakasprojekteissa 
kohdeyrityksen konsultit saattavat työskennellä esimerkiksi hyvinkin perinteisesti orga-
nisoiduissa projekteissa, joissa projekteja johtaa projektipäällikkö ja työtehtävät ja vas-
tuut sekä vaikutusmahdollisuudet työssä voivat olla hyvinkin tarkkaan rajatut. Työnteko 
tapahtuu pääosin projektitiimeissä, joten itsenäisten työtehtävien lisäksi korostuu yhteis-
työ eri ammattilaisten ja asiantuntijoiden välillä. Haastateltavat työskentelivät pääosin 
asiakkaan tiloissa, työskennellen satunnaisesti etänä tai kohdeyrityksen toimistolla.  
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Haastattelin kohdeyrityksen työntekijöitä, jotka työskentelevät konsultteina erilaisissa 
asiakasprojekteissa. Yksittäisen asiakasprojektin pituus saattoi vaihdella muutamasta 
kuukaudesta useampaan vuoteen. Valtaosa haastateltavista työskenteli yhdessä asiakas-
projektissa kerrallaan. Lisäksi haastattelin kohdeyrityksen hr-asiantuntijaa saadakseni 
laajemman käsityksen organisaation rakenteista, työkäytännöistä ja -kulttuurista sekä 
henkilöstön osaamisen kehittämisestä. Haastateltavien (ohjelmistoalan ammattilaiset) ikä 
vaihteli 27–44 vuoden välillä (ka = 35 vuotta), nykyisen työsuhteen kesto vaihteli 2,5 
kuukaudesta 4 vuoteen (ka = 1,5 vuotta) ja työkokemus kyseiseltä alalta vaihteli 1,5 vuo-
desta 20 vuoteen (ka = 9 vuotta). Haastateltavista kaksi toimii ohjelmistokehittäjinä, 
kolme testiautomaatiosuunnittelijoina/asiantuntijoina ja yksi laatuinsinöörinä.  
 
4.2.2 Haastattelujen suunnittelu  
 
Keräsin tämän tutkielman aineiston haastatteluilla, tarkemmin puolistrukturoiduilla eli 
teemahaastatteluilla marraskuussa 2018. Laadullisessa tutkimuksessa haastattelut ovat 
yksi yleisimmistä aineistonkeruumenetelmistä kyselyiden, havainnoinnin ja erilaisiin do-
kumentteihin pohjautuvan tiedon ohella (Tuomi & Sarajärvi, 2009, 71). Suomessa tee-
mahaastattelu on yleisin tapa kerätä laadullista aineistoa (Eskola & Vastamäki, 2015, 27). 
Kasvatus- ja yhteiskunta-alalla teemahaastattelu on laajalti käytetty, koska se sopii mo-
niin laadullisen tutkimuksen lähtökohtiin (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara, 2009, 208). Ha-
vainnoinnin, keskustelujen tai omaelämäkerrallisten menetelmien käyttö on sitä mielek-
käämpää, mitä vapaampi tutkimusasetelma on. Teemahaastattelua hyödynnettäessä tut-
kija on yleensä kiinnostunut ilmiön perusluonteesta ja siihen liittyvistä ominaisuuksista 
(Hirsjärvi & Hurme 2010, 66.) Tämän tutkimuksen tutkimusasetelma on melko väljä, ei-
vätkä esimerkiksi tutkimuskysymykset olleet vielä loppuun asti hiottuja aineistonkeruu-
vaiheessa.  
 
Haastattelu perustuu ajatukselle, että kun halutaan tietää, mitä henkilö ajattelee jostakin 
aiheesta, yleensä tehokkain tapa on kysyä sitä häneltä itseltään (Eskola & Vastamäki, 
2015, 27). Tavoitteenani oli kerätä aineisto, jolla pääsee käsiksi tutkittavien omiin ajatuk-
siin ja merkityksiin, joihin toiminta pohjautuu sekä kokemuksiin tutkittavasta ilmiöstä ja 
siihen liittyvistä tekijöistä työpaikalla. Metodologisesti tarkasteltuna teemahaastatteluun 
sisältyy näkemys siitä, että tutkittavien omat tulkinnat ilmiöistä ja asioista sekä heidän 
antamansa merkitykset näille ovat olennaisia ja tärkeitä (Hirsjärvi & Hurme, 2010, 48). 
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Teemahaastattelun ydinidea on, että haastattelu kohdennetaan tiettyihin, ennaltamääritel-
tyihin teemoihin (Hirsjärvi & Hurme, 2010, 47). Teemahaastatteluun etukäteen valitut 
teemat perustuvat siihen, mitä ilmiöstä jo tiedetään, eli tutkimuksen viitekehykseen 
(Tuomi & Sarajärvi, 2009, 75). Teemahaastattelu eroaa strukturoidusta haastattelusta 
siinä, että kysymyksillä ei ole tarkkaa muotoa ja järjestystä (Eskola & Vastamäki, 2015, 
29). Syvähaastattelusta poiketen teemahaastattelu noudattaa tavoitetta, että jokaisessa 
haastattelussa käsitellään samat teemat (Hirsjärvi & Hurme, 2010, 48). Valitsin aineis-
tonkeruumenetelmäkseni teemahaastattelun juuri siksi, että laatimalla etukäteen jokaista 
haastattelua koskevat oman tutkimukseni kannalta olennaiset teema-alueet, pystyn var-
mistamaan, että jokaisessa haastattelussa keskustellaan olennaisista asioista. Lisäksi tee-
mahaastattelu antaa strukturoitua haastattelua paremman mahdollisuuden tuoda tutkitta-
van oman äänen kuuluviin ja se korostaa haastattelua vuorovaikutustilanteena (Hirsjärvi 
& Hurme, 2010, 48).  
 
Laadin teemahaastattelurungon tutkielmani teoreettisen viitekehyksen sekä alustavien 
tutkimuskysymysten pohjalta. Lisäksi sovelsin haastattelun teemojen ja niiden sisältöjen 
suunnittelussa aikaisempien tutkimusten aineistonkeruurunkoja, kuten Bergin ja muiden 
(2010) tutkimuksen haastattelurunkoa sekä yleisesti ammatillisen toimijuuden käsitettä. 
Teemahaastattelurungon ensimmäinen versio muodostui työn tuunauksen ulottuvuuksista 
sekä työn tuunausta mahdollistavia ja rajoittavia tekijöitä käsittelevästä teemasta. Olin 
miettinyt teemojen sisällöt ja tavat kysyä teemoista ennen haastattelujen pitämistä sellai-
siksi, että teoreettiset käsitteet oli käännetty arkikielelle ja käytännön tasolle. Kysyin 
haastateltavilta siis esimerkiksi ‘Miten käytät autonomiaa työssäsi?’ sijaan erilaisia kysy-
myksiä, jotta tavoittaisin työntekijän oman toiminnan eri tilanteissa, kuten ‘Onko työ 
muuttunut siitä kun sen aloitit? Miten?’ Avaamalla käsitteet käytännön tasolle varmistin, 
että sekä haastateltavalla että minulla haastattelijana oli sama ymmärryspohja keskustel-
luista asioista. Tällä tavoin vähensin riskiä siitä, että käsiteltävä teema ja sen sisällöt ym-
märrettäisiin tutkimuksen kannalta väärin haastatteluissa. Olin valmistautunut haastatte-
lutilanteisiin myös pohtimalla, miten kysymyksiä olisi järkevää esittää luettuani Hirsjär-
ven ja Hurmeen (2010, 103) näkemyksen siitä, että haastattelijan on tärkeä löytää haas-
tattelun kannalta oikea tapa ilmaista itseään ja löytää jokaisessa haastattelussa haastatel-
tavan oman sanaston mukaisia ilmaisuja. Lisäksi perehdyin etukäteen haastateltavien työ-
hön ja työpaikkaan, jotta pystyin esimerkiksi ilmaisemaan kysymykseni ja puhumaan kä-
siteltävistä teemoista siten, että ne sopivat ohjelmistoalan projekti- ja konsulttityöhön.  
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Päätin toteuttaa haastattelut yksilöhaastatteluina, koska ammatillista toimijuutta ja oman 
työn tuunaamista tarkastellaan tässä tutkielmassa yksilöllisenä toimintana, kuitenkaan 
ympäristön ja kontekstin merkitystä unohtamatta. Jokaisella työntekijällä on omat käsi-
tykset, kokemukset ja merkitykset omasta työstään, työn tekemisestä ja omasta toimin-
nastaan työpaikalla siitä huolimatta, että työntekijät työskentelevät samassa yrityksessä. 
Onhan ammatillinen toimijuus pohjimmaltaan yksilöstä itsestään, hänen tarpeistaan, hen-
kilökohtaisesta historiastaan ja kyvyistään lähtevää.  
 
Ennen varsinaisia haastatteluja kohdeyrityksessä testasin haastattelurunkoani esihaastat-
telemalla IT-alalla työskentelevää  tuttavaani. Esihaastattelun avulla huomasin, että haas-
tattelurunkoani tulee vielä muokata, jotta se soveltuisi juuri ohjelmistoalalle. Muokkasin 
runkoa tavoittamaan paremmin myös ammatillista toimijuutta työpaikalla, sillä huomasin 
esihaastattelun tehtyäni, ettei pelkkä työn tuunaamisen tarkastelu välttämättä riitä tai ole 
tutkimuskohteen kannalta kaikista mielekkäintä. Ymmärsin, että näin olisi etenkin,  jos 
kohdeyritykseksi päätyisi pieni, matalahierarkinen yritys, jossa lähtökohtana on, että jo-
kaisella työntekijällä on korkea autonomia ja mahdollisuuksia vaikuttaa työhönsä. Tällöin 
pelkkä työn tuunaaminen keskeisenä käsitteenä ei istuisi enää sujuvasti ohjelmistoalan 
kontekstiin. Väljensin siis runkoani siten, että sen avulla pystyisi kysymään ja keskuste-
lemaan myös ammatillisesta toimijuudesta työssä sekä yleisesti työpaikasta ja sen käy-
tännöistä sekä olosuhteista. Tämä haastattelurungon laajentaminen ja väljentäminen on-
nistui lopulta sujuvasti, sillä työn tuunaamisen kannalta miettimäni olennaisten teemojen 
tärkeimmät sisällöt sopivat myös ammatillisen toimijuuden tutkimiseen. Esimerkiksi mo-
lempien käsitteiden tutkimiseksi on olennaista kysyä tiettyjä asioita, kuten työn itsenäi-
syydestä kysyminen.  
 
4.2.3 Haastateltavien hankinta ja haastattelujen toteutus  
 
Aloitin kohdeyrityksen etsinnän alkusyksystä 2018 hakemalla hakukoneen kautta tutki-
mukseni kannalta potentiaalisia ja mielenkiintoisia pääkaupunkiseudulla toimivia IT-alan 
yrityksiä ja ottamalla näihin yhteyttä sähköpostitse. Vaikka useampi potentiaalinen yritys 
osoitti mielenkiintoa aihettani ja tutkimukseen osallistumista kohtaan, oli kaikkien haas-
tateltavien saaminen yhdestä yrityksestä silti haastavaa. Yritykset ilmaisivat, että 6-7 oh-
jelmistokehittäjän saaminen voi olla vaikeaa kiireen ja suuren työkuorman takia. Lopulta 
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päätin yrittää sosiaalisen median voimaa ja julkaisin LinkedIn:issä ilmoituksen, jossa ker-
roin lyhyesti tutkielmastani ja liitin mukaan haastattelukutsun työpaikalla jaettavaksi. 
Sain pian muutamalta ohjelmistoyrityksen hr-asiantuntijalta yhteydenoton ja löysin lo-
pulta kohdeyrityksen. Yrityksen hr-asiantuntija antoi minulle niiden työntekijöiden yh-
teystiedot, jotka olivat kiinnostuneita osallistumaan. Samalla sovin tapaamisen hr-asian-
tuntijan kanssa, jotta pääsisin keskustelemaan ja kuulemaan yrityksestä ja sen kulttuu-
rista, toimintatavoista sekä organisaatiorakenteesta yrityksen hallinnon näkökulmasta. 
Tutkimuseettisen Neuvottelukunnan (2019) laatimien ihmistieteellistä tutkimusta koske-
vien eettisten periaatteiden mukaisesti haastatteluaineistoa kerätessä tutkittavia tulee in-
formoida esimerkiksi tutkimukseen osallistumisen kestosta, tutkimuksen käytännön to-
teuttamisesta sekä aineiston käyttötarkoituksesta ja säilytysajasta. Näiden ohjeistusten 
mukaisesti sovin haastattelut sähköpostitse ja kerroin sähköpostissa lyhyesti käytännön 
tietoa tutkimuksesta ja haastateltavien oikeuksista, haastattelun arvioidusta kestosta sekä 
omista velvoitteistani esimerkiksi aineiston säilytykseen ja luottamuksellisuuteen liittyen. 
Kerroin, että hävitän litteroidut haastattelut ja äänitallenteet asianmukaisesti heti, kun en 
niitä enää tutkimuksen teossa tarvitse. Toin myös esiin, että haastattelut toteutetaan ano-
nyymisti; en keräisi tunnistetietoja, kuten etu tai sukunimeä haastateltavista. Haastatelta-
vat ilmaisivat sähköpostiviestissä vapaaehtoisen suostumuksensa haastatteluun osallistu-
misesta, kun haastatteluajasta ja paikasta sovittiin henkilökohtaisesti.  
 
Jotta haastatteluun osallistujalle ei tulisi liiallisia paineita ymmärtää haastattelussa käsi-
teltäviä teoreettisia käsitteitä tai tarvetta kertoa haastattelussa juuri niitä ‘’oikeita’’ asioita, 
joita hän olettaisi minun haastattelussa häneltä odottavan, kerroin tulevasta haastattelusta 
ja sen aiheesta sähköpostissa melko yleisesti. Viestissä esitin, että keskustelemme haas-
tattelussa haastateltavan työstä ja hänen omista kokemuksistaan työssä ja työnteon ta-
voista. Tällä tavoin haastateltavalla oli ymmärrys aihepiiristä, eikä hänelle luotu paineita 
valmistautua etukäteen haastatteluun. Tutkimuksen eettisestä näkökulmasta tarkasteltuna 
on kuitenkin eettisesti perusteltua, että tiedonantajalle kerrotaan etukäteen, mikä on haas-
tattelun aiheena (Tuomi & Sarajärvi, 2009, 73).  
 
Pidin haastattelut haastateltavien toiveesta yrityksen toimiston neuvotteluhuoneessa, joka 
oli ratkaisuna hyvä, sillä se oli rauhallinen ja haastateltaville tuttu paikka. Olin etukäteen 
perehtynyt tutkimushaastatteluita käsittelevään kirjallisuuteen, josta sain hyviä vinkkejä 
haastattelujen järjestämiseen liittyen. Haastattelin kaikkiaan seitsemää työntekijää, joista 
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kuusi oli ohjelmistoammattilaisia ja yksi hr-asiantuntija. Haastattelut kestivät 25-55 mi-
nuuttia. Haastatteluaineiston laadun ja sen myötä luotettavuuden onnistumiseksi äänitin 
haastattelut käyttäen kahta eri äänittäjää hyvän äänenlaadun takaamiseksi; puhelintani ja 
tietokonettani (ks. Hirsjärvi & Hurme, 2010, 185). Hr-asiantuntijan haastattelu oli kes-
kustelunomainen ja olin miettinyt etukäteen haluavani keskustella hänen näkemyksistään  
organisaation toimintatapoihin ja kehitystarpeisiin liittyen. Ohjelmistoammattilaisten 
haastattelut sujuivat hyvin ja valtaosin suunnitellusti. Kävin jokaisessa haastattelussa  sa-
mat teemat läpi, mutta teemojen sisältö ja niiden käsittelyn laajuus vaihtelivat haastatte-
lusta toiseen. Teemahaastattelun tavoitteena on kuitenkin saada tutkimuksen tarkoituksen 
ja tutkimustehtävän kannalta tärkeitä vastauksia (Tuomi & Sarajärvi, 2009, 75). Olin ra-
kentanut teemat riittävän väljästi, jotta haastateltava pystyi kertomaan teemasta omien 
subjektiivisten kokemustensa kautta ja puhumaan niistä asioista, jotka hän itse koki mer-
kitykselliseksi aiheeseen liittyen. Ensimmäisen haastattelun jälkeen tein huomion, että 
haastateltava puhui paljon työssä oppimisesta ja sen merkityksestä työssään. Sen hetkinen 
haastattelurunkoni sisälsi muutaman työssä oppimiseen liittyvän kohdan ammatillisen 
toimijuuden/työn tuunaamisen teeman alla. Koin olennaiseksi kysyä myös seuraavilta 
haastateltavilta suunniteltua laajemmin työssä oppimisesta, joten laajensin haastattelu-
runkoani kattamaan paremmin myös työssä oppimiseen liittyviä kysymyksiä. Ymmärsin, 
että työssä oppiminen kuitenkin nivoutuu olennaisesti ammatilliseen toimijuuteen.  
 
Olin laatinut varastoon liudan kysymyksiä jokaisesta teemasta, joita saatoin kysyä, mikäli 
keskustelussa ei muuten olisi käsitelty tutkimukseni kannalta olennaisia teemoja ja asi-
oita. Idean tähän olin saanut lukemalla Hirsjärven ja Hurmeen (2010, 103) huomion siitä, 
että kysymysten laatiminen varalle voi olla haastattelun sujuvuuden kannalta tärkeää esi-
merkiksi siksi, että haastateltava voi odottaa haastattelijan tiukasti ohjaamaa strukturoitua 
kyselytyyppistä haastattelua, tai haastateltava voi mahdollisesti olla tilanteessa varautu-
nut tai hiljainen. Lisäksi kysyin haastattelun aikana tarkentavia kysymyksiä tarpeen mu-
kaan. Tuomi ja Sarajärvi (2009, 73) mainitsevat haastattelun etuna joustavuuden, sillä 
haastattelutilanne mahdollistaa väärinkäsitysten oikaisun, kysymysten ja vastausten tar-
kentamisen sekä keskustelun käymisen tiedonantajan kanssa. Yleistunnelmaltaan haas-
tattelut olivat rentoja ja haastattelut muistuttivat enemmän keskustelua kuin kysymys-
vastaus -tilannetta. Edellä mainitsemani tutustuminen haastateltavien projektinomaiseen 
työhön ja yritykseen osoittautui haastatteluissa tarpeelliseksi, sillä sen avulla osasin esit-
tää sellaisia tarkentavia kysymyksiä, joilla pystyin syventämään keskusteltuja asioita työn 
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tekemisen ytimeen ja saamaan haastateltavia kertomaan tarkemmin omista kokemuksis-
taan. Perehtyneisyys tutkittavien työhön ja alaan lisää myös tutkimukseni luotettavuutta; 
olen tällöin todennäköisemmin päässyt kiinni tutkimustehtävän kannalta olennaisiin teki-
jöihin.  
 
4.2.4 Aineiston valmistelu ja analyysi  
 
Siirsin jokaisen haastattelutiedoston tietokoneelleni vain minun käytössäni olevaan tie-
dostoon ja poistin ylimääräiset tiedostot puhelimestani ja tietokoneestani varmistettuani, 
että tallennettavat tiedostot sisältävät onnistuneet äänitykset. Varmistaakseni haastattelu-
aineiston laadukkuutta ja luotettavuutta, litteroin jokaisen haastattelun mahdollisimman 
pian, muutaman päivän sisällä haastattelun pitämisestä (ks. Hirsjärvi & Hurme, 2010, 
184). Lisäksi litteroin haastattelut sanatarkasti, kirjoittamalla myös ne naurahdukset tai 
muut eleet, joilla voi olla merkitystä haastateltavan puheen tulkinnassa, esimerkiksi haas-
tateltavan sarkastisen lauseen yhteydessä. Litteroitua tekstiä tuli yhteensä 87 liuskaa. Siis-
tin ja selkeytin tehtyä litterointia ottamalla vielä ylimääräisiä kohtia pois, kuten analyysin 
kannalta turhat täytesanat, sanojen toistot ja aiheesta täysin poikkeavat kohdat (esim., että 
haastateltava kertoo juovansa vettä välissä). Tällä tavoin valmistelin aineistoani helpom-
min luettavaan ja analysoitavaan muotoon. Anonymiteetin turvaamiseksi nimesin haas-
tattelut haastatteluiksi ja haastateltaviksi H1, H2, H3, H4, H5, H6 ja H7 ja korvasin tut-
kimuksen kannalta epärelevantit, mutta haastateltavan henkilöllisyyden tunnistamiseen 
mahdollisesti vaikuttavat kohdat, kuten mainittujen yritysten nimet yleisluontoisilla ja 
osuvilla kuvauksilla. 
 
Aineiston keskeisin analyysimenetelmäni on teoriaohjaava sisällönanalyysi, mutta olen 
analysoinut aineistoa myös aineistolähtöisesti, löytäen uuden teeman, työssä oppimisen. 
Olen soveltanut sisällönanalyyttistä menetelmää, siten kuin olen tämän tutkielman teke-
misen kannalta nähnyt parhaaksi. Sisällönanalyysi voidaan nähdä väljänä teoreettisena 
kehyksenä tutkimuksissa. Tuomi ja Sarajärvi (2011, 93) toteavat, että useat laadullisen 
tutkimuksen analyysimenetelmät perustuvat jollain tapaa sisällönanalyysiin, mikäli se 
ymmärretään kirjoitettujen, nähtyjen tai kuultujen sisältöjen analyysinä. Sisällönanalyysi 
voidaan ymmärtää menetelmänä, jonka tavoitteena on saada tutkittavasta ilmiöstä tiivis-
tetty ja selkeä sanallinen kuvaus. Sisällönanalyysillä voidaan järjestää aineisto tiiviiseen 
ja ymmärrettävään muotoon ilman, että sen sisältämä informaatio menetetään. Aineiston 
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laadullinen käsittely pohjautuu aineiston tulkintaan ja loogiseen päättelyyn hajottamalla 
aineisto ensiksi osiin, käsitteellistämällä ja kokoamalla aineisto uudestaan loogiseksi ko-
konaisuudeksi. (Tuomi & Sarajärvi, 2011, 103; 108.) Teoriaohjaava analyysi ei pohjaudu 
suoraan teoriaan, vaan siinä on teoreettisia kytkentöjä tai se voi auttaa analyysin etene-
misessä. Teoriaohjaavan päättelyn logiikka on usein abduktiivista, eli tutkijan ajattelussa 
ja analyysissä vuorottelevat ja yhdistyvät aineistolähtöisyys sekä valmiit teoriat ja mallit 
(Tuomi & Sarajärvi, 2011, 96-97.)  
 
Vaikka pyrin lukemaan aineistoa aluksi miettimättä teoriaosiota tai senhetkisiä tutkimus-
kysymyksiä liikaa, ymmärrän, että tutkijan omat ennakko-oletukset ohjaavat tutkijan toi-
mintaa – havaintojen teoriapitoisuuden takana on käsitys siitä, että jo tutkijan käyttämät 
teoriat, käsitteet, tutkimusasetelma ja -menetelmät ovat tutkijan asettamia ja näin ollen 
niillä on vaikutusta tuloksiin (Sarajärvi & Tuomi, 2009, 95). Aineiston lukeminen ja kä-
sittely eivät ole analyyttisesti neutraaleja vaan niitä ohjaa tutkijan epistemologiset ja on-
tologiset käsitykset siitä, millaisia ilmiöitä aineisto sisältää sekä mikä niissä on keskeistä 
ja mihin analyysissä tulisi erityisesti keskittyä (Ruusuvuori ym., 2010, 15; ks. Mason, 
2002, 148). 
 
Aineiston analyysini on pääosin teoriaohjaavaa, sillä lähestyin aineistoa alkuun sen 
omilla ehdoilla sen sijaan, että olisin heti lähtenyt teorialähtöisesti etsimään tietyn teorian 
tai käsitteen mukaisesti kohtia aineistosta jättäen siihen kuulumattomat kohdat huomioi-
matta. Lähestyin aineistoa aluksi lukemalla litteroituja tekstejä avoimin mielin. En miet-
tinyt ensimmäisellä lukukerralla liikaa, miten aineisto istuu teoriaani. Itseasiassa tiesin 
tässä vaiheessa teoreettisen viitekehyksen vielä muuttavan muotoaan, joten lähdin katso-
maan, mikä aineistossa erityisesti vaikutti kiinnostavalta ja olennaiselta. Kirjasin ylös te-
kemiäni huomioita aineistosta. Teoriaohjaavan analyysin aineistolähtöinen puoli koros-
tui, kun epäilykseni siitä, että teoriaosani työn tuunaamisesta ei välttämättä sellaisenaan 
sovi saamaani aineistoon, vahvistui. Tarve muokata teoreettista viitekehystä ja tutkimus-
kysymyksiä tuli siitä, että lopulta löytämäni alle sadan työntekijän kohdeyritys ei ollut-
kaan hierarkinen tai byrokraattinen. Teoreettisen viitekehyksen ensimmäistä versiota ke-
väällä 2018 kirjoittaessani olin suunnitellut tutkivani mahdollisesti jopa isoa kansainvä-
listä korporaatiota tai usean sadan hengen kokoista perinteistä hierarkista organisaatiota. 
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Valintani tutkia IT-alaa tosin jo hieman implikoi sitä, että työ saattaisi olla hyvinkin au-
tonomista, vaikka tavoitteenani oli tutkia ohjelmistokehittäjiä, joiden työnkuva voisi olla 
hyvinkin rajattu organisaatiosta riippuen.  
 
Aineiston lukeminen sellaisilla silmälaseilla, jotka sallivat uudenlaisten kysymysten esit-
tämisen ja uudenlaisten tulokulmien löytämisen, voi olla tutkimuksen kannalta tärkeää 
(Ruusuvuori, Nikander & Hyvärinen, 2010, 15). Olennaista on teorian ja aineiston vuo-
ropuhelu; perehdyin ammatillisen toimijuuden käsitteeseen ja aloin toisella lukukerralla 
hahmottelemaan erityisesti, millaisia ilmenemismuotoja ammatillinen toimijuus aineis-
tossani saa. Hahmottelin samalla millaisia kysymyksiä aineistostani minulla herää – löy-
täen mielenkiintoisia näkökulmia ammatillisen toimijuuden sekä sitä edistävien ja rajaa-
vien tekijöiden sekä samalla työn tuunaamisen käsitteen ympäriltä. Tätä kautta hiljalleen 
myös tutkimuskysymykset lähtivät edelleen tarkentumaan, sillä aineistoa lukemalla huo-
masin, että työssä oppiminen tuli voimakkaasti esille kaikkien haastateltavien puheessa. 
Tämä huomio vaikutti siihen, että otinkin työssä oppimisen tutkielmaani mukaan suunni-
teltua laajemmin.  
 
Vastatakseni ensimmäiseen tutkimuskysymykseeni, etsin aluksi ammatillisen toimijuu-
den ilmenemismuotoja aineistostani. Luin aineistoani teoriaohjaavasti, etsien aineistos-
tani ilmauksia, jotka liittyvät ammatilliseen toimijuuteen ja sen ulottuvuuksiin. Koodasin 
aineistoa merkkaamalla siitä tietyllä värillä ammatillista toimijuutta ilmentävät kohdat. 
Kirjoitin värikoodattujen kohtien vierelle pelkistettyjä ilmauksia alkuperäisilmauksista, 
kirjasin esimerkiksi alkuperäisilmauksesta ’’ite yleensä oon kyl sanonut, että tämmönen 
vois olla, että jos joku juttu on kiinnostanut mua, niin mä oon sanonut, että tämmönen 
kiinnostais, ja sit mulle on etitty semmonen projekti’’ pelkistetyn ilmauksen ’’projektin 
valintaan vaikuttaminen’’.  
 
Tässä vaiheessa siis redusoin eli pelkistin aineistoa (Tuomi & Sarajärvi, 2009, 109). Teo-
ria ammatillisesta toimijuudesta ohjasi aineiston analyysiä siten, että toin analyysin ylä-
luokat valmiina, teorian mukaisesti. Yläluokat olivat ammatillisen toimijuuden kolme 
ulottuvuutta;  1) Vaikuttaminen työssä, 2) Työkäytäntöjen kehittäminen ja 3) Ammatilli-
sen identiteetin neuvottelu, jotka muodostivat pääkäsitteen, ammatillisen toimijuuden. 
Alaluokat, sisältäen jokaisen yläluokan sisällöt, muodostin aineiston pohjalta klusteroi-
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malla eli ryhmittelemällä (ks. Tuomi & Sarajärvi, 2009, 110-111) samankaltaisia pelkis-
tettyjä ilmauksia keskenään ja nimesin alaluokat niiden sisältöjä kuvaavilla käsitteillä. 
Esimerkiksi pelkistetyt ilmaukset ’’omiin työtehtäviin vaikuttaminen’’, ’’asiakasprojek-
tin valintaan vaikuttaminen’’, ’’uusien tekniikoiden valinta työssä’’ muodostivat alaluo-
kan ’’omaan työhön vaikuttaminen’’.   
 
Työssä oppimisen kohdalla analyysini eteni aineistolähtöisemmin. Aineistoa luettuani 
huomasin, että haastateltavat, niin ohjelmistokehittäjät, kuin hr-asiantuntija, toivat esiin 
paljon työssä oppimista ja tiedon jakamista, sen tarpeita sekä puutteita nykytilanteessa.  
En vielä tässä vaiheessa ollut kirjoittanut teoriaosaani kattavaa työssä oppimisen lukua, 
joten minulla ei ollut tiettyä teoriapohjaa työssä oppimisesta, joka ohjaisi analyysiäni. 
Kirjasin aineistooni ylös muistiinpanoja, ja lyhyitä ilmauksia niihin kohtiin, missä haas-
tateltavat puhuivat työssä oppimisesta. Kirjoitin pelkistettyjä ilmauksia aineistokatkel-
mien viereen ja loin niistä edelleen alaluokkia ja alaluokista edelleen yläluokkia. Esimer-
kiksi alaluokat ’’oppii projektissa työskennellessään’’, ’’oppii ongelmia ratkoessaan’’ yh-
distyivät yläluokaksi ’’informaali oppiminen työtä tekemällä’’. Eli samanaikaisesti työssä 
oppimisen teoriaa lukemalla ja kirjoittamalla, yhdistin alaluokkia abstrahoinnin avulla 
teoreettisiksi käsitteiksi (ks. Tuomi & Sarajärvi, 2009, 111). Analysoin muodostamiani 
eri työssä oppimisen tapoja sisältäviä yläluokkia myös yksilöllisen eli ’’itsenäisen työssä 
oppimisen’’ ja yhteistoiminnallisen ja jaetun eli ’’yhteisen työssä oppimisen’’ analyyttis-
ten teemojen mukaisesti. Vastatakseni alakysymykseeni ammatillisen toimijuuden ja 
työssä oppimisen välisistä kytköksistä, etsin aineistosta paikantamieni ammatillisen toi-
mijuuden eri ilmentymien kuvauksia ja tarkastelin näitä työssä oppimisen näkökulmasta; 
miten haastateltavien puheessa ammatillista toimijuus ja työssä oppiminen liittyvät yh-
teen.  
 
Ammatillista toimijuutta ja työssä oppimista rajoittavia tai mahdollistavia tekijöitä työ-
paikalla paikansin, nimesin ja luokittelin samankaltaisesti, kuin työssä oppimista. Luin 
aineistoa myös kiinnittämällä huomiota sellaisiin kohtiin, joissa haastateltava kuvailee 
jonkinlaista haastetta, epäröintiä, kuvaa epäodotetusti edennyttä tilannetta ja hänelle yl-
lättäviä asioita jne., jotta saisin esille niitä haasteita työpaikalla, joihin tulisi tarttua, ja 
jotka ovat haastateltavan kertoman perusteella puhututtaneet työntekijää työssään. Ai-
neistolähtöisyys ilmeni siten, etten ruvennut liikaa tässä vaiheessa rajaamaan aineistoni 
ulkopuolelle asioita. Esimerkiksi hain ensiksi aineistosta kaikkia kohtia, missä puhutaan 
  42 
siitä, mitkä erilaiset asiat rajoittavat ammatillista toimijuutta tai työssä oppimista, sen si-
jaan, että olisin heti valikoinut aineistosta vain esimerkiksi sosiokulttuurisiin tekijöihin 
liittyvät rajoitetekijät. Eli annoin aineistolle mahdollisuuden sille, että analyysin edetessä 
saattaisin tehdä yllättäviäkin huomioita aineistosta, jotka olisin muuten saattanut jättää 
tarkastelun ulkopuolelle. 
 
 Kirjoitin pelkistettyjä ilmauksia aineistooni, jotka jollain tapaa näyttäytyivät aineistos-
sani ammatillista toimijuuden ja/tai työssä oppimisen mahdollisuuksiin vaikuttavana. Esi-
merkiksi ’’palautteen vähyys’’ ’’palautteen saamisen vaikeus’’ ja muut vastaavat pelkis-
tykset muodostin alaluokaksi ’’palautekäytännöt’’. Haastateltavat kuvailivat erilaisia ko-
kemuksia liittyen työnantajaan ja asiakasprojekteihin; ammatillinen toimijuus ja työssä 
oppiminen ilmenivät eri tavoin eri konteksteissa. Näin ollen analysoin työnantajaa ja asia-
kasprojekteja toisistaan erillisinä toimintaympäristöinä. Aineiston ja teorian välisen vuo-
rottelun avulla löysin projekteista erilaisia järjestely- ja toimintatapoja sekä käytäntöjä, 
joten lopulta muodostin yläluokat ’’projektien organisointi’’ ja ’’projektien käytännöt’’. 
Aineistossa tuli esille myös työnantajaan liittyviä tekijöitä, jotka mahdollistavat tai rajoit-
tavat ammatillista toimijuutta ja oppimista. Nämä tekijät luokittelin lopulta ’’työkulttuu-
riin’’ ja ’’työyhteisön käytäntöihin’’. Lopulta värikoodasin ja järjestelin aineistoani uu-
delleen uuteen word-tiedostoon näiden muodostamieni luokitteluiden mukaan, jossa mi-
nun oli vaivatonta käydä läpi aineistoani ja etsiä aineistosta tiettyjä aineistokatkelmia.  
 
Yläluokat auttoivat lopulta minua muodostamaan Tulokset-osion teemat, joiden mukai-
sesti käsittelen ammatillisen toimijuuden ja työssä oppimisen ilmenemismuotoja ja niiden 
välisiä kytköksiä työpaikalla sekä niitä rajoittavia ja mahdollistavia tekijöitä haastatelta-
vien kertoman mukaan tutkimuskirjallisuuteen peilaten. Analyysivaiheen tehtävä onkin 
saada aineiston systemaattisen läpikäynnin avulla aineistosta esiin sellaista, jota ei suo-
rissa lainauksissa sellaisenaan ole esillä. Tulosten yhdistäminen teoreettisiin näkökulmiin 
avaa tutkimusta uudenlaisella tavalla lukijalleen. (Ruusuvuori ym., 2010, 19; 29.) 
 
Seuraavana olevan tulosluvun rakentumista ohjaavat ja tutkimuskysymyksiini vastaavat 
laajat pääteemat ovat: Ammatillinen toimijuus, työssä oppiminen sekä niitä rajoittavat tai 
edistävät tekijät.  
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5 Ammatillisen toimijuuden harjoittamisen keinot 
 
Tässä luvussa raportoin ja tulkitsen tuloksia, jotka vastaavat ensimmäiseen tutkimusky-
symykseen ammatillisen toimijuuden ilmentämisen osalta. Kuvaan tulokseni jaottele-
malla ne päätösten ja valintojen tekemisenä omassa työssä, yhteisiin työkäytäntöihin vai-
kuttamisena sekä ammatillisen ideniteetin käsitteen kautta.  
5.1 Päätösten ja valintojen tekeminen  työssä  sekä koetut vaikutusmahdollisuudet  
 
Kaikki haastatellut työntekijät kertoivat, että heillä on paljon autonomiaa työssään, kun 
arvioinnin kohteena oli työnantaja yksittäisten asiakasprojektien sijaan. Työnantaja yri-
tyksenä näyttäytyi työntekijöille hyvänä työpaikkana, jossa työntekijöitä kuunnellaan ja 
heille annetaan mahdollisuuksia vaikuttaa työssään ja tehdä itse työtään koskevia päätök-
siä. Työntekijöillä oli siis paljon mahdollisuuksia vaikuttaa työssään. Tätä mahdollisti 
esimerkiksi se, että työnantajan ja työntekijän välillä oli luottamus siitä, että työntekijä 
on kyvykäs tekemään itse parhaaksi näkemiään valintoja asiakasprojekteissa ilman työn-
antajan puolelta tulevaa ulkoista kontrollia.  
 
“No ehkä se tietty autonomia siihen työhön, että tiedetään, että mä sen työni hoidan sillä 
tavalla kun itse koen sen parhaaks. - - että tavallaan se, että saa päättää että, tai niinku 
sopia sen asiakkaan kanssa ite suoraan niistä asioista, että mun ei tarvii hallinnon kautta 
käsitellä asioita. Et se, et jos mä oon etäpäivällä, ni sit mä ilmotan sen asiakkaalle, enkä 
niinku muille. - - eli vapaat kädet sen suhteen ja luotetaan siihen.’’ (H7) 
 
Runsaat vaikutusmahdollisuudet ulottuivat myös mahdollisuuteen vaikuttaa mihin asiak-
kuuksiin ja projekteihin työntekijät menevät. Tämän tutkielman tulos runsaiden mahdol-
lisuuksien kokemisesta asiakasprojektien valintaan liittyen on päinvastainen ohjelmisto-
ammattilaisten toimijuutta tutkineiden Vähäsantasen, Eteläpellon ja muiden (2017, 54) 
haastattelututkimuksen kanssa, jonka mukaan työntekijöillä oli vähäisimmät vaikutus-
mahdollisuudet nimenomaan asiakasprojektien valinnassa. Tutkimassani yrityksessä hal-
linnon työntekijät näyttävät osallistavan työntekijöitään monipuolisesti päätöksentekoon, 
joka ilmenee myönteisinä kokemuksina mahdollisuuksista vaikuttaa työssä ja työhön. 
Tutkimani yrityksen hr-asiantuntija (H1) korostikin osana työntekijän vaikuttamismah-
dollisuuksia olevan mahdollisuus vaikuttaa siihen, millaiseen asiakasprojektiin työntekijä 
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menee. Työntekijöiden yksilöllisiä tarpeita, osaamista ja toiveita otetaan projektin valin-
nassa huomioon ja työntekijöiden omaa mielipidettä kuullaan. Tällainen työntekijän kuu-
leminen ja mielipiteiden huomioon ottaminen edellyttävät kuitenkin työntekijän omaa,  
aktiivista roolia uuteen, itselle mielekkääseen projektiin päätymisessä. Ammatillisen toi-
mijuuden ilmeneminen työssä valintojen tekemisenä ja työhön vaikuttamisena mahdol-
listuu tämän huomion perusteella silloin, kun työntekijän osaaminen ja halukkuus sekä 
organisaation tarjoamat vaikutusmahdollisuudet ovat linjassa keskenään (ks. Collin ym., 
2017).  
 
Työntekijöiden oma-aloitteisuus ja aktiivisuus, omien kiinnostuksen kohteiden ilmaise-
minen ja esiin tuominen näyttäytyivät aineistossa merkittävinä ammatillisen toimijuuden 
tekoina, joiden kautta itselle mielekkäisiin projekteihin oli mahdollista päästä. Itsetunte-
mus ja vahva ammatillinen identiteetti vaikuttavat työntekijöiden ymmärrykseen siitä, 
mikä hänelle on tärkeää ja arvokasta työssä. Itselle mielekkäisiin projekteihin päätyminen 
edellyttäisi täten oman arvomaailman, kiinnostuksen kohteiden ja kehitystarpeiden ref-
lektointia. Ammatillinen toimijuus kietoutuu tässä yhteydessä ammatilliseen identiteet-
tiin. Työntekijän ammatillinen toimijuus ilmenee mahdollisuutena tehdä omiin ammatil-
lisiin tavoitteisiin ja mielenkiinnon kohteisiin sopivia valintoja ja päätöksiä työssään (Vä-
häsantanen ym., 2012).  
 
’’ - - me pyritään siihen, että kaikki työntekijät pystyy itse vaikuttaa siihen, et minkälai-
seen projektiin ne menee. Ja kysellään just tasaisin väliajoin kaikilta, et mikä olis se sun 
unelma-projekti tai minkälainen olis sun unelma-asiakas - -  nii sitte meidän myyjät ottaa 
yhteyttä siihen firmaan, ja yritetään saada, ja sanotaan niille, että 'hei, te ootte meidän 
työntekijöiden silmissä tosi kiinnostava yritys, että me haluttais tehdä yhteistyötä teidän 
kaa’, ja parhaimmas tapauksessa se johtaa siihen, että tää kyseinen työntekijä pääsee sit 
siihen projektiin.’’ (H1) 
 
’’Ite yleensä oon kyl sanonut että tämmönen [projekti] vois olla, että jos joku juttu on 
kiinnostanut mua, niin mä oon sanonut et tämmönen kiinnostais, ja sit mulle on etitty 
semmonen projekti.’’ (H3) 
 
Mahdollisuudet vaikuttamiselle ovat kuitenkin sidoksissa ympäröivään kontekstiin – sen 
sosiaalisiin ja kulttuurisiin ehtoihin. Työntekijöillä oli eroavia kokemuksia siitä, onko 
mahdollisuus vaikuttaa asiakasprojektien valintaan todellinen vai vain näennäinen; voiko 
myyntipuolen työntekijän tarjoamasta tai ehdottamasta asiakasprojektista kieltäytyä? 
Valtaosalla työntekijöistä ei kuitenkaan ollut kokemusta ehdotetusta projektista kieltäy-
tymisestä, mutta työntekijöiden olettama näyttäisi olevan, että yrityksen työntekijöiden 
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autonomiaa korostavan työkulttuurin puitteissa työntekijöillä olisi tarvittaessa mahdolli-
suus kieltäytyä.  
 
H7: ’’- - kyllä multa ainakin kysytään, että kiinnostasko tämmönen ja että kiinnostasko 
tämmönen.. Et kyl mä uskon et siihen on ihan täydet vaikutusmahdollisuudet, et jos ei 
jostain syystä joku asia kiinnosta. Mutta, toisaalta jos on tällä alalla töissä, niin kyl sillon 
on kiinnostunut vähän kaikesta automaattisesti.  - -  et voihan tietysti olla tilanne, jossa 
niinkun on pakotettu siihen, että pitää mennä projektiin vaikkei haluiskaan, mutta ei ai-
nakaan toistaseks oo tullut semmosta eteen.’’ 
H: ’’Et se tuntuu hyvältä et on se mahdollisuus valita?’’ 
H7: ’’Nii ja se, että niinku tavallaan ennen ku ees tarjotaan mitään, ni on kysytty jo, että 
mistä pitää ja mikä on hyvää ja mitä haluais tehä, ni sit se niinku, automaattisesti tulee 
niin, että ei tarjota ees niitä semmosia, joita ei haluais. ’’ 
 
H5: ’’Kyl se on tosi vaikee sanoo, että joku ei ois ehkä ihan kiinnostava. Tai sit voi sanoo, 
et joo ihan ok ois, mut et siinä vois olla enemmän vaik testiautomaatioo tai jotain tällasta.. 
Mutta tota kyl se niinku tuntuu vaikeelta sanoo, varsinkin kun on vasta alottanut täs fir-
massa. Et enhän mä oo tänne tullut penkille istumaan kuitenkaan. - - ei se oo niin helppo 
juttu sanoo, et sit ku sanotaan et on tärkeetä et se projekti on omien arvojen mukanen, et 
sit se pitää sanoo vaan siinä, ’et hei tää firma ei oo mun arvojen mukanen.’ No en tiiä, se 
tuntuu vähän hankalalta et sanois jostakin firmasta noin..’’  
H5: ’’Mut koetappa sanoo se sit käytännössä.. et tietenkin jos, esimerkiksi vaik kartotet-
tas, et mitkä ne arvot kenelläkin on, ni sit katottais et edustaaks tää firma nyt näitä [ar-
voja].. Et jos se jotenkin tulis näkyväks ja muutenkin et mitkä mun arvot nyt olis. Niin 
olis ehkä helpompi lähtee [kieltäytymään]. Mut sit vaa pitää niinku jotenkin, tyr-
mätä  joku firma, nii semmoses tilanteessa missä ei oo itellä projektia, nii ethän sä nyt 
aidosti siin tilanteessa voi sanoo, et joo en mä tommoseen lähe.’’  
 
Aineistossa tuli esiin epäilyksiä siitä, voiko tarjotusta projektista käytännön tilanteessa 
kieltäytyä, vaikka projekti ei istuisikaan työntekijän omaan arvomaailmaan. Vaikka or-
ganisaatiossa pyritään siihen, että projektit vastaisivat työntekijöiden arvoja ja kehitystar-
peita, ei työntekijän arvoja ja omia intressejä projekteja kohtaan ole sanallistettuna tai 
näkyviksi tuotuna organisaatiossa. Haastatteluissa nousi esille ajatus, että voisiko ratkai-
suna projekteista kieltäytymisen vaikeuteen olla jokaisen työntekijän omien arvojen kar-
toittamista, joittei työntekijälle lähtökohtaisesti ehdotettaisi hänelle sopimattomia projek-
teja. Tällöin asiakasprojekteihinkin löydettäisiin juuri oikeanlaiset tekijät. Ammatillisen 
toimijuuden näkökulmasta tässä tilanteessa korostuu ammatillisen identiteetin ulottu-
vuus, sillä työnantajan kanssa käytyjen omaa ammatillista identiteettiä koskevien sään-
nöllisten keskustelujen kautta voidaan edistää työntekijän kokemaa ammatillista toimi-
juutta työssään sen myötä, että hän voi työskennellä omien arvojensa ja intressiensä mu-
kaisesti. Tällainen työn resonoiminen työntekijän omien arvojen, tavoitteiden ja osaami-
sen kanssa edistää myönteistä tunne- ja motivaatio tilaa työssä eli työn imua sekä -iloa, 
työtyytyväisyyttä sekä sitoutumista (Hökkä, 2015, 7).  
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Myös yksilöllinen ammatillinen kehittyminen ja sen mahdollistaminen valintoja teke-
mällä näyttäytyi projekteihin päätymisessä olennaisena. Työntekijät miettivät, miten he 
itse voisivat kehittyä projektin avulla. Näin ollen päätökseen vaikutti työntekijän kokema 
hyöty ja ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen projektissa työskentelyn kautta. Li-
säksi projektin kieltäytymisen takaa saattoi löytyä käytännön syy. Esimerkiksi eräs haas-
tateltavista kertoi kieltäytyneensä eräästä projektista siksi, että sen sijainti ei ollut hänelle 
sopiva. Hän ilmentää ammatillista toimijuuttaan näin ollen myös vastustamalla hänelle 
ehdotettua. Kieltäytyminen tarjotusta tai ehdotetusta projektista ilmentää ammatillista toi-
mijuutta sen toisesta, kielteisemmäksi ymmärretystä  ääripäästä käsin; työntekijät harjoit-
tavat tällöin toimijuuttaan vastustamalla ehdotettua työmahdollisuutta. Ammatillinen toi-
mijuus ei näin ollen aina tarkoita myönteistä suhtautumista, aktiivista toimintaa tai osal-
listumista. Päinvastoin se voi ilmentyä esimerkiksi vastustamisena, tilanteesta pois vetäy-
tymisenä ja valtasuhteiden kyseenalaistamisena tai rikkomisena (Collin ym., 2015, 66.) 
 
’’Kyl meille annetaan yleensä mahdollisuus valita ite projektit, mut mut on aikalailla pu-
huttu näihin, että joku on tullut kulman takaa, et 'hei nyt ois loistava projekti' ja sit jos 
löytyy joku mielenkiintonen juttu mitä mä en oo esimerkki tehny ennen, et mä voisin 
käyttää jotain uutta tekniikkaa, nii sit mä oon yleensä luvannut mennä.’’ (H3) 
 
’’Oon mä kieltäytynytkin projekteista - - et kyl maantieteellinen sijaintikin tietysti vai-
kuttaa.’’ (H3)  
Asiakasprojektista kieltäytymisen mahdollisuuksista ajattelemisen erojen tarkastelussa 
nousee esille valitsemani ammatillisen toimijuuden määritelmä, jossa korostuu subjekti-
keskeinen sosiokulttuurinen lähestymistapa. Työntekijöiden kokemat mahdollisuudet 
harjoittaa ammatillista toimijuutta asiakasprojektien valinnan suhteen vaihteli työnteki-
jöiden välillä. Syitä erilaisten kokemusten takaa voi analysoida myös työntekijän oman 
ammatillisten identiteetin, työhistorian ja edeltävien kokemusten kautta. Subjektikeskei-
syyden hyväksyminen osana ammatillista toimijuutta ja sen tarkastelua on näin ollen pe-
rusteltua – yksilöillä on erilaiset ymmärrykset siitä, miten he voivat tiettyjen, samankal-
taisten ympäristötekijöiden keskellä ilmentää toimijuuttaan. Näin ollen saman yrityksen 
työntekijöiden kokemukset mahdollisuuksistaan ammatilliseen toimijuuteen voivat vaih-
della huomattavasti ja tällöin työssä ilmenevää toimijuutta voidaan tarkastella yksilön 
henkilökohtaisena toimijuutena (ks. Goller & Billett, 2014, 36). Lisäksi työntekijät voivat 
ilmentää toimijuuttaan valitsemalla mihin toimintaan ja ongelmien ratkaisuun he osallis-
tuvat ja millä sitoutumisen asteella (Billett, 2006). Tällaisten valintojen taustalla näyttäisi 
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olevan yksilöllinen ymmärrys suoritettavien tehtävien merkityksestä työntekijälle itsel-
leen. Näin ollen relationaalisen keskinäisen riippuvuuden teorian mukaisesti ajateltuna 
yksilön rooli korostuu toimijana ympäröivän sosiaalisen maailman asettamissa kehyk-
sissä (Billett, 2006).  
Jokaisella haastateltavalla oli käynnissä yksi tai useampi asiakasprojekti haastatteluhet-
kellä. Vaikutusmahdollisuuksista asiakasprojekteissa työskenneltäessä työntekijöillä oli 
erilaisia kokemuksia riippuen siitä, millainen asiakasyritys ja millainen projekti oli ky-
seessä. Projekteittain vaihteli se, millaiseksi työntekijät kokivat vaikutusmahdollisuu-
tensa oman työnsä tekemisen tapoihin, työaikaan ja -paikkaan, yhteiseen päätöksente-
koon, työtehtävien suorittamisjärjestykseen, työnjakoon sekä työvälineisiin. Valtaosa 
työntekijöistä ajatteli asiakasprojektia työnantajanaan, joka loppupeleissä sanelee säännöt 
työn toteutukselle. Vähäsantasen, Eteläpellon ja muiden (2017) tutkimuksessa työntekijät 
toivat tämän tutkielman tulosten kanssa samankaltaisia ajatuksia esiin – heidän näkemyk-
sensä vaikutusmahdollisuuksista projekteissa vaihtelivat; osa projekteista määrittivät am-
mattilaisten työnkuvan hyvin tiukasti eikä työaikaan tai -paikkaan pystynyt vaikuttamaan 
tiukan aikataulun takia. Haastattelemani työntekijät kuvailivat myös samankaltaisia ko-
kemuksia asiakasprojekteista.  
 
H:’’Koetsä miten sen vapauden aikatauluttaa työtä, tehdä päätöksiä ja valita tavat työs-
kennellä, et onkse mahdollista jokapäiväsessä työssä?’’ 
H3: ’’Vähän riippuu minkätyyppinen projekti on menossa. Esimerkiksi nyt kun me ollaan 
tehty tässä niiku ihan omalla porukalla, toimistolla, niin ollaan tosi vapaasti saatu tehdä. 
Et mä oon viimesen kuukauden aikana varmaan joka torstai lähteny reissaa tästä ja tehny 
sit vaan loppuviikon etänä. - - mut sit välil tulee niitä, et asiakas vaatii, että ollaan paikalla 
viis päivää viikosta, ja että that’s it.’’  
 
Työaikaan ja -paikkaan vaikutti näin ollen se, millaisissa projekteissa kukin työntekijä 
haastatteluhetkellä työskenteli. Osa projekteista edellytti fyysistä läsnäoloa asiakkaan tar-
joamissa tiloissa, jotta työskentely tiimissä mahdollistuisi, ja joissakin projekteissa joka-
viikkoinen etätyöpäivä tai työskentely omalta toimistolta käsin oli mahdollista. Yhdellä 
asiakkaan toimisto sijaitsi toisella paikkakunnalla ja yksi työskenteli asiakasprojektissa 
50% työajastaan jättäen työntekijälle itselleen mahdollisuuden päättää lopusta työajasta 
miten, milloin ja missä hän työskenteli. Osa työntekijöistä sai siis valita hyvin vapaasti 
työaikansa ja paikkansa.  
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Osa työntekijöistä työskenteli projekteissa, joissa on erikseen nimetty vetovastuullinen 
projektipäällikkö, ja osalla taas vastuu projektin suunnittelusta, työtehtävien toteuttami-
sesta ja työnjaosta sekä projektin lopputuloksesta on työntekijällä tai tiimillä itsellään. 
Näin ollen koetut vaikutusmahdollisuudet ja ammatillisen toimijuuden harjoittaminen 
liittyivät siihen, miten projektit oli organisoitu. Haastatteluissa kuvattiin työn olevan pit-
kälti hyvin itsenäistä projekteissa ja työn teon ja työtehtävien toteuttamisen ja työtapojen 
valitsemisen vastuu oli työntekijöillä itsellään. Yhteydenpito asiakkaisiin tapahtui niin 
kasvokkain kuin teknologiavälitteisesti. Esimerkiksi Slack-keskustelusovellus toimi työn 
toteutuksen raportoimisen välineenä sekä ajatusten vaihdon ja keskustelun kanavana. Oh-
jelmistoammattilaisten työ oli siis pääsääntöisesti hyvin autonomista.  
 
H: ’’-- et sä oot tyytyväinen työnkuvaan ja..?’’ 
H2: ’’Joo, aika hyvin saa tehä just silleen kun kokee oikeeks, ja työkavereitten kaa hyvin 
voi päättää et miten tehään. Sitte on kans mahdollisuus valita, että missä tekee töitä, et ei 
sun tarvii olla täällä koko ajan.’’ 
 
’’Musta on tosiaan tämä hanke missä mä nyt olen, niin se on tosi unelma duuni, että siis 
todella hyvä fiilis on ollu tehdä tätä mitä mä teen ja just niinku tasan sillä tavalla, että 
mulla on niinku hyvin paljon itsenäisyyttä työtehtävien suhteen. Mä saan ite päättää mitä 
mä teen ja millon mä teen, ja mä oon niinku asiakkaaseen yhteydessä Slackin kautta ja 
lähetän heille videoo kun tota.. Otan niinku videoo siitä, miten ne mun toteuttamat jutut 
toimii ja et he näkee et okei näin on tehty, ja tää on tää lopputulos. Se on niinku, ei oo 
semmosia niinku aikatauluja, että tähän ja tähän mennessä pitäs laittaa tai jättää, vaan mä 
tuotan sitä tavaraa sen mukaan kun mä ehdin, tai teen, että sen mukaan kun sitä valmis-
tuu.’’ (H4)  
 
Ohjelmistoalalle tyypillisesti työntekijöillä oli hyvät vaikutusmahdollisuudet työväli-
neidensä valinnassa. Työntekijät saivat valita työssään tarvitsemansa välineet, kuten pu-
helimen ja tietokoneen. Asiakasprojekteissa tarvittavien teknologioiden ja tekniikoiden 
valinta ja niiden aktiivinen, oma-aloitteiden haltuun ottaminen nousi haastatteluissa olen-
naisena ammatillisen toimijuuden ilmenemisen muotona, joka liittyy myös työssä oppi-
misen mahdollistamiseen. Ohjelmistoalan ammattilaisille halu ja kyky projekteissa käy-
tettävien tekniikoiden monipuoliseen hyödyntämiseen ja oppimiseen näyttäytyy työssä 
onnistumisen ja kehittymisen avaimena.  
 
’’ - - tai sit just, että saa niinku suht vapaasti tehä kaikkia näitä päätöksiä projekteissa, 
että kuinka niitä niinku teknisesti toteutetaan ja tälleen.’’ (H2) 
 
H3: ’’Mä oon yrittänyt haalii silleen, että mul on aina joku uus tekniikka mitä käytetään 
projektissa, niin että mä tiedän, että mun on pakko oppii jotain uutta siinä lennosta, nii se 
jo pelkästään tuo oman jännityksen tunteen siihen, että mitä jos mä en osaakkaan.’’ 
H:  ’’Ooksä päässy toteuttaa tota tavoitetta?’’ 
H3: ’’Joka projektissa nyt viimesen vuoden aikana’’ 
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’’Mul oli esimerkiksi täs projektin alussa hyvin sellanen hankala tilanne, koska ne taval-
laan ne työkalut mitä mulle annettiin, niin oli tosi epäkäytännöllisii tai semmosia, mihin 
mulla ei ollut osaamista tai kompetenssia niiden käyttöön. - - jouduin sit miettii, et miten 
mä voin mennä täs eteenpäin ja sit mä itse otin uuden työkalun käyttöön ja esittelin asi-
akkaalle, että kuinka hyvin tää toimii ja näin ja sitten sain vihreää valoo, ja projekti rahotti 
sen työkalun käyttöönoton.’’ (H4) 
Ammatillinen toimijuus päätösten ja valintojen tekemisenä työssä ilmeni aineistossa siis 
projekteittain vaihdellen liittyen työvälineisiin, työtapoihin, työnkuvaan, työaikaan ja 
työtehtävien suorittamisen järjestykseen, vuorovaikutukseen sekä avun tai palautteen et-
simiseen ja pyytämiseen työnantajan, asiakasprojektin tai tiimin eri jäseniltä. Vaikka 
työntekijät kuvasivat olevansa aktiivisia kommunikoimaan kollegojensa, eri sidosryh-
mien ja asiakkaiden kanssa ja hakivat esimerkiksi aktiivisesti palautetta ja kehittymisen 
mahdollisuuksia, ei se ollut tae kehittymiselle tai palautteen saamiselle. Palautteen ja 
avun hakeminen ja pyytäminen ei ollut aina mahdollista työssä. Pureudun näihin palaut-
teen ja tuen saamista rajoittaviin tekijöihin tarkemmin luvussa 7.3.  
5.2 Ammatillinen toimijuus yhteisiin työkäytäntöihin vaikuttamisena  
 
Työntekijät eivät kuvanneet yhteisiin työkäytäntöihin vaikuttamista tai työn kehittämis-
toimia yhtä paljon, kuin omaan työhön vaikuttamista ja päätösten tekemistä työssään. 
Tämä ammatillisen toimijuuden ulottuvuus ei siis ole yhtä vahva aineistossani. Haasta-
teltavien välillä oli selkeästi yksilöllisiä eroja siinä, miten he suhtautuivat työyhteisön 
kehittämiseen ja yhteisiin asioihin vaikuttamiseen, sen mahdollisuuksiin ja omaan kiin-
nostuneisuuteen siihen liittyen. Tässä korostuukin ammatillisen toimijuuden subjektikes-
keinen näkökulma – jokaisen työntekijän oma elämänhistoria, omat kompetenssit ja mie-
lenkiinnon kohteet vaikuttavat hänen toimintaansa työpaikalla sosiokulttuuristen olosuh-
teiden ohella. Kuitenkin kaikki haastateltavat olivat samaa mieltä siitä, että työnantajaor-
ganisaation työkulttuuri edisti mahdollisuuksia vaikuttaa työhön ja yhteisiin asioihin. Ku-
ten edellisessä alaluvussa tuli esille, asiakasprojekteittain tässäkin sen sijaan oli eroja.  
 
Ammatillinen toimijuus yhteisiin työkäytäntöihin vaikuttamisena ilmeni aineistossa esi-
merkiksi työyhteisön yhteisten asioiden aktiivisen kehittämisen ja osallistumisen kuvai-
lun ja sitä havainnollistavien käytännön esimerkkien kautta. Eräs työntekijöistä kertoi 
esimerkiksi, kuinka hän itse ehdottaa työnantajansa hallinnolle erilaisia keinoja kehittää 
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työyhteisöä ja yhteisiä työkäytäntöjä. Hän koki, että kuulluksi tuleminen ja hänen kehi-
tysajatuksiinsa reagoiminen hallinnon puolelta oli hänelle tärkeää, koska tällöin hän sai 
varmistuksen siitä, että hänen ajatuksensa otetaan yrityksen kehittämisessä huomioon. 
Työntekijän ammatillisen toimijuuden ilmentymänä on tässä esimerkissä hänen aktiivi-
nen, oma-aloitteinen kehitysideoiden eteenpäin vieminen, jolloin toiminnan tarkoituk-
sena on työyhteisön kehittäminen. Koska työyhteisöä koskevien kehitysideoiden ehdot-
taminen ei varsinaisesti sisälly työntekijän työnkuvaan, toimijuus perustuu myös vapaa-
ehtoisuuteen, joten se on täysin työntekijän omasta tahdosta ja aloitteellisuudesta kiinni 
(ks. Tims & Bakker, 2010).  
 
 ’’-- ku mul on tullut jotakin ideoita, et esimerkiksi ideat jotka liittyy siihen, et miten uusii 
työntekijöitä otetaan mukaan tähän yhteisöön, niin mä oon vaan niinku kirjottanut meilii 
ja lähettänyt niinkun muutamille hallinnon tyypeille, ja sitten sielt on niinku aika nopee 
tullut kans joku vastaus et ’hei, että joo nämä ja nämä asiat on jo käsittelyssä, ja et nää 
toiset jutut on uusii ideoita, et me otetaan nää käsittelyyn ja katotaan mitä niille voi tehä’. 
-- ja tavallaan justiisa se, että saa niihin vastauksen ja et sellanen fiilis jää itelle, että minut 
on kuultu ja näin. Ja se yleesä riittää mulle, koska tavallaan niinku itellä ainakin tuntuu, 
että 'hei, mä oon pohtinut tätä, mutta tää ei nyt liity suoraan mun niinku ydintyöhön, pa-
nempa tän eteenpäin, koska musta tää on kuitenkin tärkee.’ Ja sit joku muu ottaa siitä 
kopin, ja se voi kehittyy eteenpäin tai se ei välttämättä kehity, mut mulle oli oleellisinta, 
että voi niinku viedä eteenpäin.’’ (H4) 
 
’’-- että sillon kun niitä ideoita tulee, niin yleesä sit niinkun jakaakin aika matalalla kyn-
nyksellä, koska kun sitä on niiku ite miettinyt, että tästä vois olla hyötyy niinku muuten-
kin.’’ (H4) 
 
Uudenlaisten, mielekkäiden haasteiden aktiivinen hakeminen oman toimenkuvan ulko-
puolelta on esimerkki ammatillisen toimijuuden harjoittamisesta työn haasteiden lisäämi-
sen kautta. Tällainen työn haasteiden lisääminen on aikaisemmissa työn tuunausta käsit-
televissä tutkimuksissa määritelty yhdeksi työn tuunauksen ulottuvuudeksi – hakemalla 
työnkuvaan kuulumattomia ylimääräisiä työtehtäviä, työntekijä niin sanotusti tuunaa it-
selleen uusia oppimista ja kehittymistä mahdollistavia tilanteita työssään. (Tims, Bakker 
& Derks, 2012.) Tässä aineistokatkelmassa ilmenee tällainen aktiivinen työnkuvaa ja työ-
tehtäviä laajentava ammatillinen toimijuus, joka ulottuu tässä esimerkissä yhteiseen toi-
mintaan vaikuttamisena ja osallistumisena työyhteisössä: 
 
’’Joo se [workshopit] on jo tulossa nyt, mä tota lupasin olla semmosena niinku fasilitaat-
torina workshoppityössä.’’ (H5) 
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Ammatillinen toimijuus yhteisiin työkäytäntöihin vaikuttamisena ilmeni myös osallistu-
misena päätöstentekoon kommentoimalla ja tuomalla esiin omia mielipiteitä ja näkökul-
mia siitä, kuinka työtä tulisi järjestää tai kehittää. Esimerkiksi eräs työntekijöistä kertoi 
olevansa valmis myös tuomaan esille asiakkaan näkemyksestä poikkeavia, vastakkaisia 
mielipiteitä työn toteuttamisesta. Näiden nykytyötapojen ja -käytäntöjen kyseenalaista-
minen ja kehitysideoiden esittäminen ja ratkaisujen hakeminen ovat työkäytäntöjen uu-
distamisen kautta ilmenevää ammatillista toimijuutta, jonka keskiössä on muutoshakui-
suus ja kehittäminen (ks. Vähäsantanen ym., 2017). Asiakkaan toimintatapojen kyseen-
alaistaminen ja sen ilmaiseminen heille suoraan on oman vahvan ammatillisen identitee-
tin ja asiantuntijuuteen perustuvan aseman mahdollistamaa ammatillista toimijuutta. Seu-
raavassa katkelmassa ilmeneekin, kuinka työntekijä kokee asiakkaan neuvomisen ja toi-
mintatapojen kyseenalaistamisen olevan osa hänen työnkuvaansa:  
 
’’-- ja mitä mä pidän mielekkäänä, ja se on osa niinku mun työtä, että mä myös asiakkaalle 
kerron, että mikä on järkevää. Että jos ne vaatii jotain järjetöntä, niin mä kerron, että se 
on ajantuhlausta, et kannattaa käyttää aika mieluummin johonkin hyödyllisempään. Et 
esimerkiks nyt meil on asiakkaan kanssa keskustelussa, et mikä leveli raportointia ja tes-
tauksen hallintaa on semmonen, mikä on järkevää. Että kun meil on tulossa jatkoja viel 
tohon projektiin, niin ne.. On tullut vähän sellasta viestiä, et ehkä pitäis todella deltaji-
tasolla suunnitella ja myöskin raportoida, mikä mun mielestä ei oo kauheen tätä päivää.’’ 
(H5) 
 
5.3 Ammatillinen identiteetti osana ammatillisen toimijuuden harjoittamista 
 
Työssä kehittymisen näkökulmasta olennainen osa ammatillista toimijuutta on ammatil-
linen identiteetti ja sen neuvottelu, eli omasta ammatillisesta identiteetistä keskustelu 
työssä ja työnantajan kanssa. Myös itsenäinen oman ammatillisen identiteetin ja urakehi-
tyksen tavoitteiden pohdinta ja reflektointi on tärkeä osa ammatillisen identiteetin vah-
vistumista ja siitä seuraavaa ammatillista toimijuutta, jota seuraa lopulta parempi toiminta 
ja hyvinvointi työssä (Mahlakaarto, 2014). Tarkastelemalla urakehityksen ja ammatillis-
ten tavoitteiden mahdollistamista haastatteluissa korostui se, että työntekijät olivat itse 
tunnistaneet halunsa kehittyä työssään ottamalla työrooliinsa uusia työtehtäviä entistä laa-
jemmin. Lisäksi he olivat itse aktiivisesti tuoneet tätä esille työantajansa kanssa. Tällai-
sessa ammatillisen toimijuuden harjoittamisessa on kyse tahdosta tehdä päätöksiä ja vai-
kuttaa omaan ammatilliseen identiteettiin ja omaan työhön (Eteläpelto, Vähäsantanen 
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ym., 2014). Jotta tämä olisi mahdollista, täytyy työntekijän tehdä identiteettityötä (ks. 
Kira & Balkin, 2014) pohtimalla mitä hän toivoo ja haluaa työltään tulevaisuudessa.  
 
Harjoittamalla ammatillista toimijuuttaan ammattillisen identiteetin neuvottelun kautta 
työntekijät pääsevät uudistamaan työrooliaan omien toiveidensa mukaisesti. Esimerkiksi 
yksi työntekijöistä kertoi, kuinka hän on kehityskeskustelussa päässyt tuomaan esille 
kiinnostustaan vastuullisemmasta roolista ja työnkuvan kasvattamisesta kohti yrityksen 
sisäisen koulutuksen työtehtäviä. Tällaisten työnkuvan muutosten hän kokee itselleen 
mielekkäänä ja vaihtelua työhön tuovana uudistuksena. Kuten ammatillisen toimijuuden 
ilmentämisen mahdollisuudessa on olennaista, työntekijä on päässyt neuvottelemaan 
oman työnsä kehittämisestä sekä omista kiinnostuksen kohteistaan. Lisäksi työntekijä us-
koi siihen, että työpaikalla on myös mahdollista kehittyä urallaan toivomaansa suuntaan. 
Työntekijät voivat muuttaa työtänsä vastaamaan sitä, kuka hän itse ammatillisesti on ja 
mihin suuntaan hän haluaa kehittyä. Työntekijät seuraavissa aineistoesimerkeissä ovat 
oman aktiivisen toiminnan kautta vaikuttaneet ammatillisen identiteettinsä ja työuransa 
kehittymiseen:  
 
 H: ’’Miten olet päätynyt projekteihin, - - tähän nykyiseen?’’ 
H4: ’’Se tuli niinkun silleen aika itsenäisesti, tai mä olin niinkun edellisessä hankkeessa 
neljä vuotta ja sit alko niinkun ehkä parin vuoden jälkeen jo tuntuu siltä, että täähän alkais 
jo vähän riittää. Että tota sit mä sain vähän paremman toimenkuvan, mut sit se ei vieny 
varsinaisesti eteenpäin. Ja sit mä olin niinku et ’hei tää muutos ei vienyt mua sinne minne 
mä halusin’, ja sit se prosessi alko hiljaa kolmannen vuoden kohdalla. - - ja ehkä mä vaan 
niinkun ilmaisin riittävän hyvin, että mitä mä toivon ja mitä mä haluan, ja siin mun ei 
tarvinnut edes käydä työhaastattelussa ja asiakas hyväksy mun CV:n ja alotin sit saman 
tien.’’ 
 
H7: ’’Mä uskosin että ne projektit mitä nyt.. Hankaloituu hyvällä tavalla. Et niinku tulee 
enemmän vastuuta ja erilaista roolia ehkä sitten, noihin projekteihin. Näin mä ainakin 
kehityskeskustelussa oon jutellut, että tulis käymään, et sitä vastuuta tulis. Ehkä siihen 
suuntaan. Ja jonkin näkönen semmonen koulutusaspekti on kans itselle ehkä semmonen 
luontainen, että just joku perehdyttäminen tai ikään ku tuoreempien työntekijöiden kou-
luttaminen niinku tän alan töihin, että tälleen, vois olla ihan..’’ 
H7: ’’-- Tai sitten niinkun myöskin onhan varmaan coachaamista tai mentorointia tai täl-
lasta. Se vois olla itelle silleen mielekästä ja vaihtelevaa asiaa työssä jos pääsis tekee.. ’’ 
H: ’’Uskotsä et sä voisit päästä tekee semmosiakin töitä, jos sä itse toisit sitä esille?’’ 
H7: ’’Joo, ihan varmasti. Ja oon tosiaan tuonukkin esille tällasta vaihtoehtoo. Kukaan ei 
oo sanonut, että mitään työtä ei sais tehdä. Että kaikki on ikään kuin avoinna.’’ 
 
Vaikutusmahdollisuudet oman työuran kehittämiseen ja itseä kiinnostavien projektien va-
lintaan ja niistä neuvotteluun liittyivät aineistoni perusteella oma työkokemus ja -historia. 
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Oma osaaminen tuli näyttää, jotta pääsi etenemään kohti mielekkäämpiä tehtäviä. Mah-
dollisuudet vaikuttaa omaan ammatilliseen kehitykseen näyttäisivät siis liittyvän oman 
ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden osoittamiseen työssä – työkokemuksen ker-
tyessä myös mahdollisuudet urakehitykselle laajenevat ja ammatti-identiteetti ja luotta-
mus omaan asiantuntijuuteen vahvistuu.  
 
’’Se eka [asiakasprojekti] oli vähän semmonen, et kuhan nyt vaa pääsee duuniin johonkin. 
Eli piti ottaa vähän semmonen ei niin kiinnostava, jotta pääsee näyttämään, mitä osaa ja 
jotta sitten saa jatkaa. Vähän niinku ekaks rupeet tiskaa enneku pääset kokiksi.’’ (H6) 
 
’’Kyl se on tosi vaikee sanoo, että joku ei ois ehkä ihan kiinnostava. Tai sit voi sanoo et 
joo ihan ok ois, mut et siinä vois olla enemmän vaik testiautomaatioo tai jotain tällasta. 
Mutta tota kyl se niinku tuntuu vaikeelta sanoo, varsinkin kun on vasta alottanut niinku 
täs firmassa.’’ (H5) 
 
Työn merkityksellisyyttä voi työssään pohtia monilta eri kanteilta. Työn merkityksen laa-
jentaminen koskemaan esimerkiksi asiakkaan kokemaa hyötyä voi edistää oman työn 
merkityksellisyyden ja mielekkyyden kokemista ymmärtäen oman työnsä osana laajem-
paa merkitystä ja kokonaisuutta (ks. Berg ym., 2013, 82). Tämä yhdistyy kognitiiviseen 
työn tuunaamiseen osana ammatillisen toimijuuden ilmenemistä työssä. Työn merkityk-
sellisyyden ja mielekkyyden kokeminen mahdollistuu, kun työntekijät ymmärtävät yksit-
täiset, rutiininomaisetkin työtehtävät osaksi isompaa työkokonaisuutta ja pidemmän ai-
kavälin tavoitteeseen pääsemistä (ks. Wrzesniewski & Dutton, 2001).  
 
Työn merkityksellisyys ja sen kautta kumpuava työn mielekkyyden kokeminen tulee 
siitä, kun saa omalta osaltaan osallistua yleisen hyvän edistämiseen. Tämä mahdollistuu 
tekemällä esimerkiksi töitä asiakasprojekteissa, jotka edistävät esimerkiksi ihmisten hy-
vinvointia. Esimerkiksi aineistokatkelmassa ’’--no täs nykyises työpaikassa mä oon ty-
kännyt, et meil on ihan kivoja asiakkaita, ja et niinku on tehty tommosii niinku esimerkiksi 
[lääketieteen alan yhtiölle] applikaatioita ja et siin ei oo, sanotaanko et ne asiakkaat ei 
oo mitään tupakka- tai lihateollisuus..’’(H3) ilmenee omien arvojen ja organisaation toi-
mialan ja tavoitteiden yhteensopivuus ja sen tärkeys. Työntekijä siis näkisi esimerkiksi 
tupakkayhtiön omien arvojensa vastaisena ja työn mielekkyyttä heikentävänä asiakkaana. 
Työ koetaan mielekkääksi, kun työhön liittyvät emotionaaliset ja kognitiiviset mielleyh-
tymät ovat myönteisiä (Vähäsantanen, Paloniemi, Räikkönen ym., 2017). Työ siis koet-
tiin merkitykselliseksi, kun se hyödytti myös muita. Työntekijöiden puheessa nousi myös 
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esiin työn merkityksellisyyden yhteenkietoutuminen motivaatioon oppia ja työssä kehit-
tymiseen. Esimerkiksi aikaan saamisen kokemisen tärkeys yhdistyi aineistossa merkityk-
sellisyyden kokemiseen, joka puolestaan motivoi kehittymään työssä. Haastatteluissa 
esiin nousseet ajatukset omista arvoista ja työn merkityksellisyydestä ja mielekkyydestä 
ovat mielenkiintoisia ammatilliseen toimijuuden ja ammatillisen identiteetin välisten kyt-
kösten tarkastelussa. Kun ammatillinen identiteetti ymmärretään ihmisen elämänhistori-
aan pohjautuvana yksilön käsityksenä itsestään ammatillisena toimijana; eli mihin yksilö 
kuuluu ja samaistuu työssään ja millaisia arvoja, sitoumuksia ja tavoitteita hän pitää työs-
sään tärkeinä ja tavoiteltavina (Eteläpelto, Hökkä ym., 2014), ammatillinen toimijuus il-
menee näihin henkilökohtaisiin arvotekijöihin ja tavoitteisiin perustuvien valintojen ja 
päätösten tekemisenä.  
 
 ’’- - eli tavallaan, että se, mikä se järjestelmä itsessään on, niin se on mulle niinku ihan 
sama, et täs on niinku se pääasia justiisa se, että saa sitä niinku pois siitä manuaalisesta 
työstä tollaseen niinku koneelliseen automaatiotyöhön, niin se on niinku se kans tosi pal-
kitseva asia.’’ (H4) 
’’(Merkityksellisyys kumpuaa siitä, että) saat itse siitä jotain, että sä teet ja kehität, nii se 
sillee lisää motivaatiota kehittyäki oikeestaan, että kun koen, että saa jotain toimivaa ai-
kaan koko ajan.’’ (H6)  
 
 
6 Työssä oppimisen tavat ja mahdollisuudet 
 
Tässä luvussa vastaan ensimmäiseen tutkimuskysymykseeni työssä oppimisen näkökul-
masta. Tarkastelen työssä oppimista, sen merkitystä ja keinoja sekä työssä oppimisen kyt-
keytymiä ammatilliseen toimijuuteen alakysymykseen vastatakseni. Tämän jälkeen ku-
vaan ja tulkitsen tuloksia yksilön ja yhteisen oppimisen tasoilla.   
6.1 Työssä oppimisen tavoista ja merkityksestä ohjelmistoalan työssä  
 
Työntekijät kokivat oppimisen ja kehittymisen olevan työnsä ydintä ja he painottivat op-
pimisen olevan ehdottoman olennainen osa ohjelmistoalaa ja siinä työskentelyä. Työnte-
kijöillä nousi haastatteluissa myös esille jatkuvan oppimisen käsitteeseen nivoutuvaa pu-
hetta; ilman jatkuvaa itsensä kehittämistä ja halua oppia ei pysty pärjäämään alalla, jossa 
työnteko perustuu hyvin ripeästi kehittyviin teknologioihin.  
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’’Nii en mä koe, että itellä on semmosta pistettä missään, tietysti jatkuva oppiminen on 
se mikä pitää niinku.. Mikä motivoi ja tavallaan ehkä tälläkin alalla asiat muuttuu koko 
ajan, niin se on hyvä, että niinku on semmonen rutiini myös siihen oppimiseen, että on 
valmis niihin uusiin teknologioihin.’’ (H7) 
 
’’Muuten pelaa ittensä ulos jos lopettaa opettelemasta uusii asioita.’’(H5) 
 
Työntekijät siis linkittivät oppimisen vahvasti tärkeäksi keinoksi tukea omaa ammatillista 
kehittymistään ja pärjäämistä kilpailtaessa työpaikoista. Jatkuvasti kehittyvä teknologia 
myös osaltaan pakottaa työntekijät oppimaan uutta – edellytys on niin suuri, että työnte-
kijät kertoivat opiskelevansa myös vapaa-ajallaan työssä tarvittavia taitoja ja osaamista. 
Oppiminen ei kuitenkaan näyttäytynyt työntekijöille ulkoa päin tulevana tai pakotettuna, 
kielteisenä vaatimuksena, vaan päinvastoin myönteisenä, luonnollisena osana heidän työ-
tään.  
  
Haastatteluissa tuli esiin useassa yhteydessä eri ammattiryhmien sidoksisuus osana alalla 
työskentelyä. Eri ammattilaisten osaamisalueet limittyvät yhä läheisemmiksi; yhden am-
mattiryhmän edustaja ei voi eristää itseään esimerkiksi asiakasprojektin kannalta olen-
naisten muiden ammattilaisten tekemisestä. Työssä kehittyminen merkitsee myös oman 
ammattireviirin ulkopuolelle astumista; kokonaisuuksien hallinta ja laaja-alainen ymmär-
rys näyttäytyi haastateltaville olennaisena. Oppimisessa ei  näyttänyt haastateltavien mie-
lestä olevan ylärajaa – oppimisen mahdollisuuksia on työssä laajasti. Nopeasti muuttu-
vissa työn tekemisen ja oppimisen ympäristöissä työntekijöiden on olennaista toimia mu-
kautuvasti, kehittäen jatkuvasti omia kompetenssejaan vastatakseen sen hetkisiin työn 
teon edellytyksiin (Palonen & Hakkarainen, 2014). 
 
’’Tottakai sillä on iso merkitys, että jos tuntuu että junnaa vaan niinku paikallaan. Niin 
se ei oo niinku mielekästä, että se on kyl hyvä, että koko ajan pystyy kehittymään. Ja mä 
haluun nimenomaan kehittyy teknisesti, koska se testaus menee, tai niinku devaus ja tes-
taus menee toisiaan koko ajan lähemmäs. Et testaaja ei voi olla kattomatta konepellin 
alle, ja taas devaaja ei voi olla niinku ottamatta vastuuta laadusta. Niinku enää. Että mo-
lemmat on koko ajan lähempänä vaan toisiaan, et teknistä osaamista tarttee koko ajan 
vaan enemmän.’’ (H5) 
  
H: ’’Miten tota työssä kehittymisestä ja uuden oppimisesta, että miten suuri merkitys sillä 
on sun työssä?’’ 
H2: ’’Se on oikeestaan niiku joka päivä, koko ajan, varsinkin nyt kun kaikki tekniikat 
kehittyy nii nopeesti, sähän tiput jo puolessa vuodessa niin paljon jälkeen, jos et sä koko 
ajan opettele kaikkee uutta, et niiku koko ajan saat opetella jotain uutta ja pakottaa ittes 
kehittyy. Mutta justiin, omalla ajallakin tulee aika paljon tehtyy, mul on omiakin pikku 
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projekteja nii niissä tulee testattua kaikkii erilaisii juttuja, nii niistä on sit aika paljon hyö-
tyy töissä. Saa paljon nopeemmin aikaan jotain ku oot jo kerran opetellu niitä.’’ 
  
Oppiminen näyttäytyi työntekijöille myös keinona edistää omaa uraansa ja ylläpitää hei-
dän pärjäämistään työmarkkinoilla: 
 
’’Et jos mä huomaan tekeväni puoli vuotta samaa juttua  ja siin mä en nää mitään pointtia 
eli niinku se ei kasvata mun markkina-arvoa millään, tai mä en koe saavani siitä mitään 
muutakaan irti, niin kyl mä aika nopeesti sit kyl niiku konahdan ja harkitsen, että pitäskö 
laittaa LinkedIn kuntoon.’’ (H3) 
 
Sirpaleisen ja jatkuvasti muuttuvan, epätyypillisten työsuhteiden nykytyöelämän ’’uu-
dessa sopimuksessa’’ työnantajan ja työntekijän välillä työnantaja saa työpanoksen ja 
työntekijä saa mahdollisuuden tehdä kiinnostavaa työtä ja kehittää omaa osaamistaan 
sekä kerryttää markkina-arvoaan (Åkerbland, 2014). Etenkin informaatioteknologia- ja 
rahoitusalojen ammattilaisia on kuvailtu nomadimaisiksi, omaa urapääomaansa kasvatta-
maan pyrkiviksi ammattiryhmiksi (Joensuu, 2006). Uusi sopimus hyödyttää etenkin niitä 
työntekijöitä, joilla on sen hetkisten työmarkkinoiden kysymää osaamista (Julkunen, 
2008). Osaavista ohjelmistoammattilaisista on nykytyömarkkinoilla pulaa, ja myös tämän 
tutkielman aineistossa nousi esiin oman ammatillisen osaamisen kehittämisen tärkeys 
haastateltavien mukaan, kuten yllä olevista aineistokatkelmista ilmenee. Työntekijät voi-
vat olla valmiita vaihtamaan työpaikkaa, mikäli he kokevat, ettei senhetkinen yritys tarjoa 
riittäviä kehittymismahdollisuuksia. Esimerkiksi uusia tekniikoita etsimällä ja haltuun ot-
tamalla asiakasprojekteissa työntekijät ilmentävät ammatillista toimijuuttaan oppiakseen 
uutta ja kasvattaakseen markkina-arvoaan. Varmistaakseen osaamisen ja tiedon pysymi-
sen orgnanisaatiossa on yritysten löydettävä keinoja sitouttaaukseen työntekijöitä. Lisäksi 
lienee olennaista miettiä, miten toimitaan siltä varalta, että työntekijät vaihtavat työpaik-
kaa; miten yksittäisten työntekijöiden inhimillistä pääomaa, etenkin osaamista ja tietoa 
saataisiin osaksi organisaation osaamista ja aineetonta pääomaa (ks. Larjovuori, Manka 
& Nuutinen, 2015, 11.) Ohjelmistoammattilaisilla kertyy todella monipuolista tietotaitoa 
projektityöskentelyn kautta; projekteissa työntekijät myös kuvasivat oppivansa todella 
paljon ja monipuolisesti – enemmän, kuin pelkästään työnantajalla sisäisessä kehityk-
sessä työskennellessään tai työntekijän esimerkkinä käyttämässään isossa, byrokraatti-
sessa It-alan yrityksessä.  
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H3: ’’- - mä haluisin itse keskittyy vaan semmosiin projekteihin, et mä voin niiku harras-
taa täällä in-house-kehitystä niin, että mun ei tarvii poistuu täältä. Se on aikalailla ainut, 
ja sit sekin on vähän semmonen kaksteränen miekka, et jos tekee niin, ni sitte on aika 
huono hetken päästä, koska että käy tuolla näkemässä, miten muualla tehään asioita, niin 
se kuitenkin on aika sivistävä kokemus, et aina sieltä jotain tarttuu mukaan ja oppii et ai 
tän voi tehä näinki ja..’’ 
H: ’’Onko se siis nii, et sä et halua kuitenkaan mennä siihen totaaliseen inhouse-kehityk-
seen?’’  
H3: ’’- - kyl mä tiedostan sen, et tää on vähän semmonen ala, et täs on pakko pysyy niiku 
suurinpiirtein aallon harjalla, että on niiku ihan tervettä käydä sillon tällön näkemässä, et 
miten muut tuol tekee asioita.’’ 
 
’’Nyt kun mä oon ollut konsulttina, ni mä oon oppinut ihan sikana. Niinku silleen, että, 
ku oon ollu ennen [suuri IT-alan yritys] esimerkiksi tosi kauan, ja siel se on osa semmosta 
vaan, et kuhan nyt meet töihin ja juot kahvia ja teet jotain.. Mut nyt tässä kun sä meet 
aina uudelle asiakkaalle, ku nyt on kolmas asiakkuus, ni se on aina vähän niinku alottais 
uudessa duunissa. - - kaikki naamat on ihan uusii, sä kättelet kakskyt tyyppii ekana päi-
vänä.. - -  ja sit kaikki, mitä ne tekee on todennäköisesti jollain lailla uutta, miten ne 
toimii.’’ (H6) 
6.2 Työssä oppimisesta yksilön ja yhteisen työn konteksteissa  
 
Tutkimani yrityksen työntekijät kuvasivat, että heidän työssään on rutiinien ohella paljon 
ongelmanratkaisua. Tulokseni ammatillisen toimijuuden merkityksestä työssä oppimi-
sessa ovat samankaltaiset, kuin Vähäsantasen, Eteläpellon ja muiden (2017, 56), tutki-
mustulokset ohjelmistoammattilaisten haastattelutukimuksessaan. Heidän tutkimuksensa 
keskeinen tulos oli, että haastava työ mahdollisti ammatillisen toimijuuden ilmentymien, 
kuten virheiden ja haastavien ongelmien paikantamisen ja ratkaisujen etsimisen. Nämä 
puolestaan edistivät työn mielekkyyden kokemista ja työssä oppimisen mahdollistamista. 
Tutkimassani yrityksessä virheiden ja uusien tekemisen tapojen etsiminen oli osa työnte-
kijöiden työnkuvaa esimerkiksi testausasiantuntijoina. He etsivät virheitä esimerkiksi 
asiakasprojekteissa kehityksen alla olevista sovelluksista; testasivat sitä, toimivatko ne 
odotetusti, joko manuaalisesti tai testiautomaation kautta ja miettivät uusia tapoja testata 
sovelluksia. Oppimista tapahtui ratkaisujen etsimisen ja uusien tekemisen tapojen kautta.   
 
’’ - - käytännössä nii tossa asiakkaan projektissa tehdään paljon niinkun testausta käsin, 
eli käsin testaus tarkottaa sitä, että henkilö joka tutkii sitä miten järjestelmä toimii, niin 
klikkaa manuaalisesti hiirellä eri asioita siitä järjestelmästä ja kattoo että vastaako se ruu-
dulle tuleva lopputulos sitä, mitä on haluttu.’’ (H4) 
 
’’No se on varmaan semmonen 70-30 [rutiinitöiden ja ongelmanratkaisun välinen suhde], 
ehkä niin et se 70 on sit vähän niinku rutiiniomaisuutta, ja sit kuitenkin aina ku kehitetään 
uutta, niin siinä on niinku uusia asioita mitä testata tai uus tapa miten miettiä sitä asiaa tai 
on joku uus toiminto.’’(H7) 
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Työssään haastattelemani ohjelmistoammattilaiset kohtasivat lisäksi erilaisia ongelmia ja 
pyrkivät ratkaisemaan niitä. Työntekijöiden oppiminen ulottui niin tekniikan, työkalujen, 
käyttöjärjestelmän opetteluun kuin niissä vastaan tulevien ongelmien ratkaisuun. Työn-
tekijöiden oppiminen liittyi läheisesti projekteissa työskentelyyn. Itsenäisen tiedon hake-
misen ja  itsenäisen ongelman ratkaisun kautta he oppivat työn tekemisen lomassa, kuten 
seuraavissa aineistokatkelmissa tulee esille:   
 
’’ Että kaiken, mitä oon oppinut, nii oon ihan vaan niinku, menee googleen ja kattoo, että 
onks siellä jollain muulla ollut vastaavaa ongelmaa ja sitte löytyy ja sitte kokeilee ja pää-
see itsenäisesti eteenpäin. Tota näin ainakin, se on niinku mulla ja tavallaan se tulee sil-
leen niinku luonnollisena osana sitä itse sitä työtä, se asioiden oppiminen.’’ (H4)   
 
’’Mä oon katellut aika paljon niinku opetusvideoita tällasilta opetussivustoilta ja sitte ra-
kennellu omia koodausprojekteja silleen, et oppis jotakin uutta. Ja sittes lueskellut, et ei 
siinä oikeestaan.. Pysyy ikään kun ajan hermolla.’’ (H7) 
 
’’- - oikeestaan niinku edellisessä projektissa,  niin siin mä en tiennyt mitään niistä asiak-
kaan järjestelmistä tai metodeista tai mitään muutakaan, et kaikki, mitä vaadittiin sen työn 
hoitamiseksi, niin mä opin siinä sen työn teon aikana ja siinä projektissa.. - - ja samalla 
tavalla [oppiminen] on niinkun koskenut tätä nykystäkin projektia.’’ (H4)  
 
Poikelan (2005, 28) mukaan yksilön työn kontekstissa työssä oppimisen perustan luovat 
oppijan aikaisempi kokemus ja taidot. Hän jatkaa, että työskennellessään työntekijä käyt-
tää taitojaan rutiininomaisesti, mutta toisinaan rutiinit jäävät riittämättömiksi, kun vastaan 
tulee uudenlaisia ongelmia ja keinoja ratkaista niitä. Oppimisen yksilön ja yhteisen työn 
kontekstien välisessä tarkastelussa tein huomion, että valtaosa haastatelluista työnteki-
jöistä kuvaili ongelmanratkaisun ja työn tekemisen olevan pitkälti itsenäistä, ja oppimisen 
yleensäkin olevan luonteeltaan informaalia, itsenäisen työn teon lomassa tapahtuvaa. Yk-
silön työn kontekstista tarkasteltuna ongelmien ratkaisemisen keskiössä ovat tällöin oman 
toiminnan ja ongelman syiden ja ratkaisuvaihtojen reflektointi sekä reflektointiin tiiviisti 
liittyvä palaute, joka mahdollistaa oppimista. Työntekijä siis itse hankkii ja vastaanottaa 
palautetta ratkaistakseen ongelmia. (Poikela, 2005, 28).   
Haastatellut kuvasivat, että rutiinityöt sujuvat ongelmitta ja he näkevät pärjäävänsä näissä 
tilanteissa hyvin itsenäisesti omia työtehtäviään tekemällä – välillä tiimin, työkaverin tai 
projektipäällikön kanssa keskustellen. Ongelmalliset tilanteet ja este oppimiseen tulevat 
vastaan siinä, kun työssä kohdattua virhettä tai ongelmaa ei saakaan ratkaistua itsenäisesti 
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(ks. Schley & Woerkom, 2014, 114-116). Työtehtävän suorittaminen onnistuneesti kes-
keytyy kohdattuun ongelmaan tai esteeseen. Eli oppiminen yksilön työn kontekstissa ei 
kyseenomaisessa tilanteessa enää riitä.   
Poikelan (2005, 28-29) mukaan oppiminen yhteisen työn kontekstissa tarkoittaa, että työ-
ryhmät tai tiimit oppivat yhteistoiminnallisesti kokemukselliseen oppimiseen perustuen; 
uusi ongelma tulee työssä vastaan, kun senhetkinen osaaminen ja rutiinit eivät riitä rat-
kaisemaan sitä. Työtekijät vaihtavat kokemuksiaan ja tietoaan kohdatun ongelman tii-
moilta. Tämän jälkeen seuraa yhteinen reflektointi, eli ongelmaa selittävien tekijöiden 
arviointi ja analysointi. Ratkaiseva askel ongelman selvittämiseksi on uuden tiedon, seli-
tysmallien ja käsitteiden hankkimista yhdessä, jotta käsillä olevaa ilmiötä voitaisiin ym-
märtää uudesta näkökulmasta. Uusi tieto organisoidaan esimerkiksi suunnitelman muo-
toon, joka toimii soveltamisen kohteena. Ryhmä kehittää yhdessä uutta toimintasuunni-
telmaa työskentelytavalle, työkalua tai vastaavaa, sekä kokeilevat sitä käytännössä, eli 
oppivat tekemällä. Sovellettaessa tehdään kriittisiä havaintoja uudesta työskentelytavasta 
ja hankitaan kokemuksia siitä, miten se käytännössä toimii. Tällaisen ryhmäoppimisen 
ytimessä on vuorovaikutus ja yhdessä arvioiminen, joka toimii oppijoille sekä tiedon että 
oppimisen perustana. (Poikela, 2005, 29-30.) 
Aineistossa tuli useasti esille, että työntekijöillä ei välttämättä ole tiedossa ketään, keneltä 
kysyä tai he kokevat mahdollisuutensa kollegojen tukeen ja apuun vähäisinä. Työntekijät 
kuvasivat tilanteita, joissa he ovat hakeneet apua ja etsineet tilanteita yhteiselle ongel-
manratkaisulle ja pyytäneet kollegojensa mielipiteitä, mutta saatu tuki tai ohjeistukset 
ovat olleet niin pintapuolisia, etteivät ne välttämättä edistäneet ongelmanratkaisua. Toisin 
sanoen vuorovaikutusta ja ajatusten vaihtoa on, mutta siinä ei päästä ongelman ytimeen 
tai edetä ratkaisuehdotusten kanssa. Erautin (2004, 266) tutkimuksen mukaan osallistu-
minen ryhmätoimintaan ja työskentely yhdessä muiden kanssa siten, että työntekijä voi 
seurata ja havainnoida muiden työskentelyä, ovat olennaisia hiljaiseen tietoon käsiksi 
pääsemisen keinoja ja työssä oppimista edistäviä työn aktiviteettimuotoja. Näiden oppi-
misen sosiaalisten prosessien tukeminen on tärkeää.  
Poikelan (2005) kuvaamaa oppimista yhteisen työn kontekstissa ei aineiston valossa näyt-
täisi olevan riittävästi. Etenkin yhteinen reflektointi olisi oppimisen kannalta kriittinen 
vaihe, mutta käsillä olevaan ongelmaan liittyvien tekijöiden syvällinen analysointi ja ar-
viointi ei toteudu toivotulla tavalla. Esimerkiksi seuraavassa aineistokatkelmassa yhteisen 
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oppimisen puutteellisuus ilmenee työntekijän kuvailussa, kuinka työntekijöiden välillä on 
ajatusten ja omakohtaisten kokemusten vaihdantaa sekä ratkaisuehdotusten etsintää toi-
nen toiselta. Työntekijä kuitenkin tarkentaa, että se on enemmänkin ongelman verbali-
sointia, josta mahdollisesti seuraa ajatusten vaihtamista. Tällainen työntekijöiden välinen 
kanssakäyminen on kuitenkin vain muutamien lauseiden verran päivittäisellä tasolla, jol-
loin ongelmatilanteiden tai työntekijää mietityttävien asioiden kanssa ei päästä pureutu-
maan asian ytimeen, reflektion tasolle. Uusien näkökulmien luominen voi jäädä heikoksi, 
sillä yhteisen tekemisen mahdollistamat eri kokemusten vaihdannat jäävät paitsioon yk-
silön työstäessä kohdattuja ongelmia pitkälti itsenäisesti. Tästä seuraa, ettei Poikelan 
(2005) kuvaamaa kohdatun ongelman selvittämisen seuraavaa ratkaisevaa askelta, eli uu-
den tiedon tai selitysmallien hankkimista yhteisesti, pääse tapahtumaan. Tällaisessa tilan-
teessa uuden toimintatavan tai työkalun soveltamisessa arvioiminen ja kriittisten kehitys-
huomioiden tekeminenkin jäävät yhdessä arvioimisen sijaan yksilölle itselleen.  
H4: ’’Välillä tosiaan ennenku mä esittelen kollegoille, et ’hei mä oon niinku tehny tän 
jutun tälleen ja tällä tavalla, et pystysittekste antaa jotain neuvoja, miten mä voisin tehä 
sen järkevämmin’ tai näin, ja sitte toisin päin myös kollegat kysyy tai sanoo et ’joo hei, 
et mitä sä ehdottaisit tähän ja tähän’. Mut ne on vaa sellasta normaalii kanssakäymistä, 
missä ei oo sellasta tilivelvollisuutta tai sellasta. Et se on vaan että voi niinkun verbali-
soida sen ongelman ja sitte ehkä niiku vaihtaa ajatuksia.’’ 
H: ’’Onks kuinka paljon sellasta?’’ 
H4: ’’Sitä on sillon tällön, että saattaa olla, että tyyliin yksi lause per päivä tai sitte, voi 
olla välillä useampi lause, mutta se on sillä tasolla, että ei sen syvemmäksi.’’ 
 
Tähän yksilön ja yhteisen väliseen kitkaan liittyy myös erään työntekijän kokemus asia-
kasprojektinsa alkuvaiheilta, kun hän etsi apua ja neuvoja projektin jäseniltä. Ajatusten 
vaihto tapahtui muutaman sähköpostin välityksellä, joka ei vienyt ratkaisevasti työnteki-
jän ongelmalliseksi kokemiaan asioita eteenpäin. Katkelman lopussa työntekijä ilmentää 
vielä virkkeellä ’tartun entistä lujemmin toimeen siten, että mä saan itse ratkastua ja itse 
niinkun prosessoin nämä jutut läpi, että pääsen niinku eteenpäin’ omaa henkilökohtaista, 
ammatillista toimijuuttaan työssään ja sen merkitystä ratkaistaessa omien työtehtävien 
tekemisessä kohdattuja ongelmatilanteita. Vastuu näiden tilanteiden ratkaisusta näyttäisi 
siis olevan työpaikalla työntekijällä itsellään – hänen omat henkilökohtaiset resurssit ja 
osaaminen toimivat tilanteiden ratkaisemisen avaimina.  
 
H4: ’’Meil on tota, et toi on itseasias yks juttu mistä mä oon kans jutellut täällä, että tota 
hei, että ketkä meillä tietää tästä ja tästä tekniikasta, tai tästä ja tästä niiku tavasta tehdä 
töitä. Ja tota, sit yleesä kun mä esimerkiks tän projektin alussa pyysin niinku apuja, ni mä 
sain niinku pari nimeä ja mä heille sit laitoin meiliä ja siitä seuras niinku muutaman mei-
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lin vaihto, mut ei niinku oikeen mitään sellasta mikä ois ratkasevasti vienyt asioita eteen-
päin. Et se oli vähän sellasta niinku on-off, ja okei that's it. 'Mä kerroin kaikki tietoni ja 
moido'. Et tota, vähän sellanen niinku valjuhko fiilis jäi ja se ehkä sit vähän korosti enem-
män sitä no, okei.. Tartun entistä lujemmin tähän toimeen siten, että mä saan ite ratkastua 
ja itse niinkun prosessoin nämä jutut läpi, että pääsen niinku eteenpäin.’’ 
 
Toinen aineistossa ilmennyt haaste pyrkimyksessä ratkaista (itsenäisesti) ongelmia ja op-
pia sekä kehittyä työssä oli palautteen vähyys vuorovaikutuksen ajoittaisen ja projekti-
kohtaisen vähäisyyden rinnalla. Tulen käsittelemään palautteen hakemisen ja saamisen 
merkitystä työssä oppimiselle luvussa 7.3. Tässä aineistokatkelmassa on kuitenkin yksi-
lön ja yhteisen oppimisen välisen tarkastelun yhteydessä olennainen huomio siitä, kuinka 
vuorovaikutuksen ja palautteen saamisen puute heikentää mahdollisuuksia saada vahvis-
tavaa tunnetta työntekijälle siitä, onko hänen ajattelemansa tapa suorittaa työtehtävä oi-
keanlainen vai vääränlainen. Kun työntekijä ei saa neuvoja tai vahvistusta aikomuksil-
leen, seuraa tilanne, jossa hän pahimmillaan joutuu käyttämään runsaasti aikaansa itse 
erilaisten vaihtoehtojen kokeilemiseen. Toimiva vuorovaikutus ja yhteistyö sen sijaan es-
täisivät tällaista tilannetta tapahtumasta. Oppiminen ei ole pelkkää mielensisäistä toimin-
taa, vaan ihminen oppii sosiaalisissa verkostoissa. Kollegojen antama arviointi ja neuvot 
näyttäytyvät olennaisina vertailukohtina oman osaamisen arvioinnissa. (Hakkarainen, 
2005.) Väitän, että työntekijöiden mahdollisuus kysyä neuvoa työyhteisössään ongelmia 
kohdatessaan sekä työyhteisönsä jäsenten osaamisalueiden ja tietämyksen tunteminen 
ovat tärkeitä sosiaalisia elementtejä työssä oppimisessa.  
 
’’[haastavaa on] sit jos ei niinku saa vastaustauksia. - - et jos annetaan tehtävä, et tee näin. 
Ni sit okei, miten missä millon? Ja kukaan ei vastaa siihen mitenkään. Et vaa, ’et no mieti 
ite’. Ja tavallaan, et jos ei saa mitään vuorovaikutusta siihen niinkun asiaan, niin sit se 
ehkä on se haastavin hetki, kun pitää käydä se vuorovaikutus tavallaan niinku oman pään 
sisällä. Et miten ne asiat nyt on, ja jos ei saa mitään vahvistusta sille, et jos niinku esittää, 
että 'mä haluaisin tehdä nyt ehkä näin' ni sitte jos kukaan ei sano juuta eikä jaata siihen. 
Ei saa mitään palautetta siitä, että onko ymmärtänyt oikein vai väärin. Se on ehkä se isoin 
haaste. Et ehkä niinku just, että 'aattelin että voisin testata tätä asiaa niinku tällä tavalla' 
ja sit 'no sinähän se testaaja oot', et 'hä, okei..' Niin tavallaan se ehkä on se hetki kun oon 
eniten hukassa, et kun sit aattelee, et pitää testata ne kaikki mahdolliset vaihtoehdot, kun 
ei tiedä mikä niistä on paras. Et kuitenkin aika on se rajallinen tekijä, että niinku kaikkee 
ei voi koskaan niinku täysin läpikotasin tutkia, et tässä on aika niinku sit vaihtaa niihin 
asioihin mis on järkee. Niin se, jos ei sitä itse tiedä, eikä kukaan osaa kertoo, niin sit se 
on ehkä se haaste siinä.’’ (H7) 
 
Työntekijät ovat siis kuvailleet pitkälti oppimistaan yksilön työn kontekstissa. Oppimisen 
ja kehittymisen tukemisen keinot, kuten palaute, uupuu monen työntekijän mukaan. Li-
säksi työntekijöiden kohtaamat ongelmat voivat olla niin kompleksisia ja uudenlaisia, 
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ettei yksilön omat resurssit, kuten oma työkokemus, koulutus, tiedonhaku- tai ongelman-
ratkaisutaidot riitä niitä yksin ratkaisemaan. On selvää, että työntekijät oppivat jatkuvasti 
työssään itsenäisesti, mutta olennaista on myös yhteistyön tekeminen muiden kanssa. 
Työssä kohdattujen haasteiden ja kompleksisten ongelmien ratkaiseminen edellyttää ny-
kytyössä usein eri alojen asiantuntijuuden yhteen tuomista. (Marsick ym., 2014, 1022.)  
 
Tarve sosiaaliseen, yhteistoiminnalliseen ryhmäoppimiseen ja yhdessä työskentelyyn on 
siis suuri. Kokemusten vaihtamisen näkökulmasta mahdollisuus työpaikalle organisoi-
dun, matalakynnyksisen ja yhteisöllisen ryhmäoppimisen ’’tiloihin’’ ja niitä edistäviin 
käytäntöihin panostaminen olisi näin ollen myönteinen asia niin yksilön, tiimien kuin or-
ganisaation oppimisen näkökulmasta. Työntekijöiden puheessa tuli esiin tarve ja myön-
teisyys kasvokkaista työnteon tekemistä ja vuorovaikutusta kohtaan teknologiavälitteisen 
kommunikaation sijaan (ks. Riege, 2005). Tämä kuvastaa sitä, kuinka sosiaalisen kans-
sakäymisen ja kasvokkaisen vuorovaikutuksen kautta ongelmatilanteita voi ratkaista te-
hokkaasti työntekijöiden osaamista ja tietoa jakamalla.   
 
’’- - et kyllä sielläkin etätöitä voi tehdä, mut et se tiimi on aika vahvasti paikalla ja se on 
niinku sen työnteon kannalta tosi paljon kätevämpää, kun pystyy juttelee suoraan, eikä 
minkään Slackin kautta, koska aina yleensä se työ on niin, että  kun se on kännykkäso-
vellus, ni mä testaan sitä, ja sitten meen sille kehittäjälle, et ’hei nyt kävi näin’, et 'hitsi 
okei, se ehkä johtuu tästä, ootas vähä' ja sit se niinku selvittää, et mistä se johtu ja sit se 
niinku korjataan ja sit tulee se uusi versio ja mä testaan sen. Ni se on tavallaan koko ajan 
semmosta vuorovaikutusta, ni se on paljon parempi olla siellä paikalla.’’ (H7) 
 
Tuloksissa on tullut jo esiin, että työntekijät kokevat oppimisen nivoutuvan tiiviisti hei-
dän jokapäiväiseen työhönsä. Oppiminen siis tapahtuu pitkälti työn teon kautta, osin in-
formaalisti työn tekemisen lomassa. Esimerkiksi kursseille tai seminaareihin osallistumi-
sen kautta tapahtuvaa nonformaalia oppimista tuettiin organisaatiossa tarjoamalla jokai-
selle työntekijälle 500 euron vuosibudjetti oman osaamisen kehittämiseksi. Budjetin käy-
tön kohteet olivat työntekijät itsensä päätettävissä. Kokemukset koulutusbudjetin tarpeel-
lisuudesta vaihtelivat haastateltavien välillä: 
  
’’-- esimerkiks nyt tota joulukuun puolessa välissä on semmonen devOps-tapahtuma. -- 
nii ollaan vähän puhuttu siitä, että menis sinne. Saa mennä sinne kuuntelee luentoja ja 
mitä kaikkee, mitä siellä sit on ikinä tarjolla.’’ (H2) 
 
’’Mä en oo itse koskaan käyttänyt niinkun mitään tollasta budjettia, et  tavallaan se, että 
mitä mä niinku tos projektin aikana oon käyttänyt aikaa oppimiseen, niin se on liittynyt 
sen projektiin kuuluvien asioiden oppimiseen niinku suoraan ja tavallaan noi on niinku 
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niin spesifejä tai semmosia kapean alan juttuja, et ei niitä niiku opi missään, että se lä-
hinnä niinku pitää itse opiskella ja näin.’’ (H4)  
 
 
7 Ammatillisen toimijuuden ja työssä oppimisen esteet ja 
mahdollisuudet 
 
Subjektikeskeisen sosiokulttuurisen näkökulman mukaisesti ammatillisen toimijuuden 
harjoittamiseen vaikuttavat työpaikan sosiokulttuuriset ja materiaaliset olosuhteet. Vas-
tatakseni toiseen päätutkimuskysymykseeni käsittelen seuraavassa luvussa, mitkä työpai-
kan tekijät joko edistävät tai rajoittavat ammatillista toimijuutta ja työssä oppimista. Tu-
losten raportoinnissa ja niiden tulkinnassa korostuu etenkin työnantajaorganisaation ja 
asiakasprojektien vallitsevat käytännöt, kulttuurit sekä työpaikan ymmärtäminen oppi-
misympäristönä.  
7.1 Työssä oppimisen prosessit  
 
Järvisen ja Poikelan (2000; 2001) työssä oppimisen prosessimallin  mukaisessa tarkaste-
lussa tutkimani yrityksen kannalta mielenkiintoisimmat prosessit ovat sosiaaliset ja ref-
lektiiviset prosessit oppimisessa, sillä haastateltavat kuvailivat esimerkkitilanteita ja ker-
toivat omista ajatuksistaan ja kokemuksistaan, jotka sisällöiltään lukeutuvat kyseisiin 
kahteen prosessiin. Kognitiiviset ja operationaaliset prosessit eivät  aineistoni perusteella 
nousseet yhtä ongelmallisiksi tai kehittämistä edellyttäviksi prosesseiksi työssä oppimi-
sessa. Myös Ruohonen tutkimusryhmineen (2005, 45) päätyivät ICT-palveluyrityksiin 
kohdistuvassa tutkimuksessaan tulokseen, että etenkin sosiaalisiin ja reflektiivisiin pro-
sesseihin tulisi kiinnittää huomiota työpaikalla. Näiden prosessien tarkastelun avulla pää-
sen vielä syventymään lisää aineistossani tekemiini huomioihin liittyen työssä oppimi-
seen, sen rajoitteisiin tai mahdollisuuksiin työpaikalla.  
 
Aineistossa tuli esiin työntekijöiden näkemys siitä, että työyhteisössä olisi monipuolisesti 
osaajia, jotka voisivat oppia toinen toisiltaan jakamalla työhistoriansa aikana kerryttä-
määnsä omiin kokemuksiinsa pohjautuvaa hiljaista tietoa (Koskinen ym., 2003) projekti- 
ja testaustyöskentelystä sekä ohjelmoinnista. Esimerkiksi eräs työntekijä kertoi kiinnos-
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tuksestaan oppia muun osaamisalueen ammattilaisilta laajentaakseen omaa ymmärrys-
tään oman senhetkisen työnkuvansa ulkopuolelle. Vaikkei hän edellytänyt syvällisen tie-
tämyksen kehittymistä, hän näki, että asiakasprojektiin liittyvien eri osa-alueiden ymmär-
rys edistää asiakkaan auttamista. Moniammatillinen yhteistyö mahdollistaa jokaisen 
työntekijän ammatillisen osaamisalueen hyödyntämisen yhteisessä tekemisessä ja tavoit-
teeseen pääsemisessä, ja samalla työntekijät voisivat oppia toinen toisiltaan.  
 
’’- - koska meil on niin mahtava tilanne, ku täällä on niin paljon osaajia, joilla monilla on 
tosi pitkä historia projektityössä ja testaustyössä, niin käyttää hyödyksi sitte.. Jakaa tietoo 
ja sitä hiljasta tietoo kans, et miten kannattaa toimii eri tilanteissa.’’ (H5) 
 
H6: ’’Mä haluun oppii erilaisia asioita. Mä haluun myös oppii sitä, jos mä sanon et tääl 
on automaatioo tai koodaustyyppei, nii mä haluisin nähä, et miten ne tekee jonkun jutun 
ja ymmärtää sitä. Mä en haluu ymmärtää sitä kauheen diipisti, mut mä haluisin niinku 
saada siitäkin semmosen jonkunlaisen paremman kuvan, jotta mä pystyn sitte ehkä tuo-
maan sitä asiakkaalle, et miten he vois ehkä hyödyntää sitä. En välttämättä oo se, joka sit 
sen toteuttaa, mut et mul ois se kuva vaikka jostain automaatiosta tai jostain muusta pa-
rempi, että siin on parantamisen varaa.’’ 
H: ’’Mut miten sä voisit päästä käsiksi tai tutustua sit siihen jonkun toisen..? 
H6: ’’- - ois mukava saada sinne joku, tää tietysti maksaa, et sais jonkun tyypin vaikka 
tekee jotain automaatiojuttuu meidän projektiin, ja samalla semisti oppimaan, et mitä se 
tekee, miten se toimii, ja silleen niinku tällasta sparrausta.’’  
Organisaation muistilla tarkoitetaan erilaisten hyvien käytäntöjen ja kokemusten jaka-
mista koko organisaation saataville (Poikela, 2005). Organisaatiolla on todella suuri po-
tentiaali edistää koko organisaation muistia ja osaamista, sillä yksittäisillä työntekijöillä 
on mittavaa historiaa ja kokemusta; hiljaista tietoa, joka olisi tärkeä saada jaetuksi orga-
nisaation sisällä.  Tämän toteutumiseksi tulee vain olla tarkkaan mietityt keinot ja yhteiset 
käytännöt sekä tätä tukeva kulttuuri työpaikalla. Ruohosen (2005, 46) ICT-alan yrityk-
sissä työssä oppimisen prosessien tarkastelun tuloksena hän argumentoi, että ilman sys-
temaattisuutta työssä oppimisen sosiaalisten prosessien tukemisessa työntekijöiden väli-
nen vuorovaikutus voi jäädä esimerkiksi kiireen ja tiukan aikataulun takia vain tiettyjen 
’’sisäpiirien’’ välisiksi kanssakäymisiksi. Lisäksi kiireen seurauksena voi olla, että kas-
vokkainen vuorovaikutus korvautuu kognitiivisella prosessilla, joissa kasvotusten tapah-
tuvan ajatustenvaihdon sijaan vaihdetaan sähköposteja tai kommunikoidaan muilla säh-
köisillä alustoilla tai teknologisilla sovelluksilla. Yhteiset kasvokkaiset keskusteluhetket, 
’’vaihdantatilat’’ ja sitä myötä sosiaaliset työyhteisöprosessit vähenevät. (Ruohonen, 
2005, 46.) Löysin osittain tällaisten mahdollisten seurausten toteutumisen kuvauksia ai-
neistostani. Syitä sosiaalisten kanssakäymisten vähäisyydelle eri projektien, tiimien ja 
ammattiryhmien sisällä voi löytyä toki useita Ruohosen (2005) mainitseman ICT-alalle 
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tyypillisen kiireen korostumisen lisäksi tai sijaan. Aineistossa etenkin teknologisvälittei-
nen kommunikaatio esimerkiksi tiimin ja asiakkaan kanssa, satunnainen toimistolla työs-
kentely, työtehtävien suorittamisen riippumattomuus muiden työtehtävistä ja etätyö nou-
sivat esiin mahdollisina selittäjinä  kasvokkaisen sosiaalisen vuorovaikutuksen vähäisyy-
delle.  
Työntekijöiden omien kokemusten ja toiveiden perusteella yrityksen sosiaalisiin proses-
seihin panostaminen näyttäytyy tärkeänä osana heidän omaa ammatillista kehittymistään 
ja työssä oppimistaan. Työntekijöiden välisessä tiedon jakamisessa ja ryhmäoppimisessa 
on tutkimassani yrityksessä kehitettävää. Ruohosen (2005) ajatukseen ’’sisäpiirien’’ vä-
lisestä tiedon jakamisesta liittyvä erään haastateltavan maininta oli, että heillä on työpai-
kalla paljon ’’klickejä’’, jotka koostuvat saman alueen tietyistä osaajista, sen sijaan, että 
ryhmiä tai yhteisöjä muodostuisi sen mukaan, mitä työntekijät haluaisivat toinen toisil-
taan oppia tai motivaatiosta jakaa erilaisia kokemuksia.  
H7: ’’- - siinä [tiedon ja osaamisen jakamisessa] on paljon kehittämistä. Ja siihen on 
niinku ilmeisesti jotain tulossakin. Meil on tämmösiä niinkun tiettyjä klickejä siinä, että 
mitkä on niinkun saman alueen osaajia, mut ei niinkään oo semmosta, et ketkä ois jonkun 
osa-alueen osaamisen haluajia, että ois niinku semmosta tavallaan..’’ 
 
Työssä oppimisen reflektiiviset prosessit ovat sosiaalisten prosessien ohella tärkeitä op-
pimisen prosesseja organisaatioissa. Organisaatioissa olennaista on pohtia, onko reflek-
tointi vain yksilöiden varassa, vai pystytäänkö reflektiivisiä prosesseja edistämään myös 
yhteisen työn kontekstissa ryhmä- ja organisaatiotasoilla. (Heikkilä & Tikkamäki, 2005.) 
Mikäli reflektiivisiä prosesseja ei ole aktiivisesti tuettu, seurauksena voi olla se, että or-
ganisaatiot toistavat virheitään ja työntekijät pyrkivät pärjäämään omillaan (Ruohonen, 
2005, 46), ja saattavat toistaa myös omia virheitään projektista toiseen. Reflektiivisten 
prosessien tukemisessa olennaista olisi, että reflektoinnille järjestettäisiin aikaa sekä paik-
koja ja tilaisuuksia esimerkiksi työtä suunnittelemalla, organisoimalla ja johtamalla. Täl-
löin työssä kohdattuja haasteita pystyttäisiin ratkomaan ja oppia niistä työssä. (Heikkilä 
& Tikkamäki 2005, 94-95.) 
 
Kokemuksia, tietoja ja hyväksi todettuja käytäntöjä ei voi pelkästään jakaa työssä oppi-
misen kognitiivisin prosessein esimerkiksi sähköposteja vaihtamalla tai laatimalla niitä 
ohjeistuksen muotoon yrityksen intranetissä. Oppimisen mahdollistamiseksi tarvitaan ko-
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ettujen tilanteiden ja asioiden sisäistämistä ja uudelleen käsittelyä, niin yksin kuin yhtei-
sesti. Itsetuntemuksen kehittyminen ja kollegojen työskentely- ja oppimistapojen parempi 
ymmärtäminen auttaa luomaan erilaisia työyhteisön oppimistilanteita. (Ruohonen, 2005, 
46-47.) Haastatteluissa tuli esille, että työpaikalla on useita tapahtumia, kuten illanistu-
jaisia ja juhlia. Nämä ovat kuitenkin luonteeltaan epävirallisia vapaa-ajan tapahtumia, 
joiden tarkoituksena on kollegoihin tutustuminen yhteisen ajanvieton merkeissä, ei niin-
kään ammatillinen jakaminen ja muilta oppiminen. Työntekijät esittivät toiveen struktu-
roidumpien, nimenomaan työhön liittyvien kokemusten ja ajatusten vaihtamiseksi järjes-
tettyjen oppimistapahtumien ja -tilanteiden järjestämisestä.  
 
’’Enemmän meil on tosi paljon kaikkee semmosii, tiätkö kaikkia juhlia - - mut semmosta 
ammatillista jakamista.. Nehän niinku tavallaan on sääntönä myöskin, että kun on näitä 
vapaa-ajan jotain halloweenbileitä, nii ethänsä ny ala puhumaan jostai työasioista sellases 
foorumissa. Että sitä pitäis kyllä tosi paljon vahvistaa, että on se paikka, jossa voidaan 
puhua ammatillisista asioista ja siitä miten kukakin on ratkassu erilaiset tilanteet, tai ihan 
jostain teknisistä osaamisalueista. Et sitä pitää niinku tosissaan mun mielestä kehittää. Ei 
se riitä, että meil ois intrassa jotakin kirjastoja, mistä saa käydä kattomassa. Vaan se on 
nimenomaan se, että niinku yhteisönä niinku voi kokee, että kukaan ei oo yksin jonku 
ongelmansa kanssa. Eikä sen tartte erikseen sanoa jotenki julkisesti, että ’hei mul on tässä 
ongelma’, vaan et ois se niinku foorumi missä vähän luontasemmin pystyy ottaa niitä 
asioita esille. ’’ (H5)  
 
Yllä olevassa aineistokatkelmassa tulee esille myös edellä kuvaamani Ruohosen (2005) 
ajatus siitä, että työyhteisön tiedon jakamisen perustuminen esimerkiksi intranetin päivit-
tämiseen ei itsessään riitä mahdollistamaan työntekijöiden oppimista työssä. Kehittyäk-
seen ja oppiakseen työntekijät tarvitsevat työssään myös tiloja ammatilliseen keskuste-
luun; kokemusten ja ajatusten vaihtamiseen ja yhteiseen ongelman ratkaisuun – pelkkä 
tietokantojen päivittäminen ei riitä. Haastatteluissa tuli esille, että yhdessä oppimisen läh-
tökohtana ei toivota sitä, että vuorovaikutustilanteen syy ja tavoite olisi yksi ongelma ja 
sen ratkaiseminen, sillä tällöin asioita otetaan käsittelyyn vain yksittäisen, hankalan on-
gelmatilanteen tultua esille. Tämän ongelmalähtöisyyden sijaan asioiden käsittelyä varten 
tarvittaisiin käytäntöjä, joissa ongelmallisten tilanteiden ja askarruttavien asioiden sekä 
kokemusten yhteinen käsittely olisi luontevaa – ne olisi järjestetty juuri yhteistä oppimista 
varten ja osaksi työn arkea. Työssä oppimisen tavoitteena ja oppimismahdollisuuksien 
tarjoamisen tarkoituksena olisi tärkeää olla yksilöiden osaamisen ylläpitäminen ja kehit-
tyminen sen sijaan, että työntekijöille mahdollistuisi oppimisen tilanteita vain, kun käsillä 
oleva työtehtävä sitä vaatii (Tyler, Choy, Smith & Dymock, 2014, 173).   
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7.2 Organisaatio oppimisympäristönä, työyhteisön käytännöt ja työkulttuuri 
 
Edellä on tullut esille, että työnantaja on matalahierarkinen organisaatio, joka mahdollis-
taa ammatillisen toimijuuden harjoittamista korkean autonomian ja runsaiden vaikutus-
mahdollisuuksien kautta. Työnantaja näyttäytyy aineistossa rajoittavan oppimisympris-
tön sijaan enemmän ekspansiivisen oppimisympäristön kaltaisena toimintaympäristönä 
(ks. Fuller & Unwin, 2011), sillä työntekijöitä osallistetaan työpaikan yhteiseen toimin-
taan ja  organisaatio on oppimismyönteinen. Työnantajaorganisaatio edustaa matalan hie-
rarkian ja heikon ulkoisen kontrollin väljäkytkentäistä hallintomallia, jossa myönteinen 
vaikutus on yksilöllisessä oppimisessa. Tutkitun organisaation haaste ilmeneekin yhtei-
söllisen oppimisen tasolla ja siinä, miten organisaatiossa voitaisiin vastata paremmin 
koko organisaation oppimisen ja kehittymisen tarpeisiin (ks. Hökkä, 2012, 93).  
 
Työnantajaorganisaatiossa on kuitenkin paikennettavissa rajoittavan oppimisympäristön 
piirteitä ja tekijöitä, joita tulisi kehittää ammatillisen toimijuuden ja työssä oppimisen op-
timoinnin nimissä. Nykykäytännöissä ei yhdistetä riittävästi osaajia ja oppimishalukkaita 
tietyiltä osaamisalueilta. Osaamisen ja tiedon jakamisen käytännöt eivät ole tällä hetkellä 
riittävän strukturoituja. Tiedon jakaminen ja toisilta oppiminen on pitkälti jokaisen 
omalla vastuulla – organisaatiossa ei näyttäisi toistaiseksi olevan riittäviä rakenteita, toi-
mintatapoja ja käytäntöjä sitä tukemaan. Tässä alaluvussa käsittelen, miten näitä haasteita 
voidaan ratkoa työpaikalla aineistossa esiin tulleiden ajatusten pohjalta.  
 
Haastatteluissa tuli esiin työntekijöiden kokemuksia siitä, että sosiaalisen tuen ja avun 
saaminen on pitkälti yksilön omasta aktiivisuudesta riippuvaa. Apua ongelmiin sai, mi-
käli työntekijä etsi itse aktiivisesti apua ja neuvoja niiden ratkaisemiseksi. Työntekijän 
oma aktiivisuus ei kuitenkaan aina riittänyt, johtuen kasvokkaisen vuorovaikutuksen vä-
häisistä mahdollisuuksista tai siitä, ettei työntekijä tiennyt, keneltä voisi kysyä apua. 
Työntekijät eivät olleet kovin tietoisia, millaisia osaajia työnantajan työyhteisössä on, jo-
ten toisten tiedon ja osaaminen hyödytäminen oli heikkoa monen työntekijän kokemuk-
sen mukaan. Yhdessä oppimisen ja tehokkaan tiedon jakamisen käytännöt edellyttävät 
kehittämistä haastateltavien mukaan.  
 
’’- - tääl on aika paljon niinku tyyppejä, että mitä mä niinkun en tunne kasvoilta tai en 
tunne nimeltä, ja en niinku tunne oikeestaan juuri mitään heistä. Et tottakai niinkun ne 
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henkilöt, joiden kanssa on muutenkin päivittäin tekemisissä tai niinku muutenkin yhtey-
dessä, niin heitä oppii tuntemaan.. Mutta saattaa olla, että tässä meidän vähän päälle 80 
hengen porukassa on jotain tyyppejä, joilla vois olla samoja intressejä kun mulla ja mä 
en vaan tiedä, koska mä en oo kaikkien kanssa jutellut siinä määrin. Ja sit meil ois kui-
tenkin niinku tavallaan se yhdistävä tekijä niinku tää työpaikka, joka ois tavallaan sem-
monen matala kynnys kontaktin luomiseen.’’ (H4) 
 
Projektityön kontekstissa on usein olettama, että työntekijät kääntyvät ongelmatilanteissa 
useimmin työkavereiden puoleen, kuin alkavat itsenäisesti kahlata vastauksia työpaikan 
tietokannoista. Työpaikan teknologinen infrastuktuuri ei kuitenkaan poista työntekijältä 
tarvetta olla vuorovaikutuksessa kollegojensa kanssa, kun tavoitteena on selvittää on-
gelma tai saada lisää tietoa työssä. (Koskinen ym., 2003.) Akuutissa ongelmatilanteessa 
voi olla myös massiivisten tietokantojen tai internetistä tietoa hakemalla nopeampaa ky-
syä kollegalta, mikäli hänellä olisi tietoa aiheesta, tai tietoa, mistä ongelman ratkaise-
miseksi relevanttia tietoa voisi saada. Kun työntekijät kuvailivat kokemuksiaan tarjolla 
olevan sosiaalisen tuen vähäisyydestä projekteissa, haastatteluissa nousi myös esiin ko-
kemuksia omien sosiaalisten verkostojen tärkeydestä oman oppimisen ja työssä kehitty-
misen näkökulmasta. Monipuolisista eri osaajista rakennetut sosiaaliset verkostot tarjoa-
vat mahdollisuuden vertaistuen saamiseen ja spesifien ongelmien ratkomiseen.  
 
’’Mä saan mun mielestä kyllä niinku, tääl on tukee, sillälail et noi hallinnossa kyselee, et 
miten menee ja tämmöstä niinku yleistä. - - tietenkään he ei tommosiin kauheen teknisiin 
asioihin oo.. Mut sitten taas teknisiin asioihin mul on eri tyypit, keneltä voi kysellä ja 
silleen. - - et mulla on niinku riittävä verkosto siinä ympärillä, että niinku sekä hassutte-
luun, että tommoseen tuen saamiseen, ja antamiseen kanssa. Et tääl on silleen, et ihmiset 
kyselee vaikka, että ku mul on monenlaisesta projektista kokemusta, et miten mä oon sit 
tehnyt ja oon niinku mentoroinu muita joissain tilanteissa, että miten kannattais, et jos on 
joku tosi epäselvä asia tai jotakin, mist lähtee purkamaan. Et silleen musta on kiva, että 
on, saa ja voi antaa tukee.’’ (H5) 
 
Miten organisaatiossa voitaisiin vastata erilaisiin osaamisen jakamisen ja toisilta oppimi-
sen haasteisiin? Työnantajaorganisaatiossa on kehitteillä ’’osaamisyhteisön’’ luominen, 
joka perustuu workshop-työskentelyyn, yhdessä tekemiseen ja yhdessä asetettujen ongel-
mien ratkomiseen ja tavoitteisiin oppimisessa. Ajatuksena on, että workshoppeja olisi eri 
aihealueilta ja työntekijä voi kuulua useampaan yhteisöön, joissa käsitellään tietyn alueen 
asioita case-työskentelyn avulla. Yhteisöt toimisivat itseohjautuvasti jokaiseen yhteisöön 
nimetyn vastuuhenkilön vetovastuulla. Hr-asiantuntijan mukaan tällainen uusi käytäntö 
edistäisi työssä oppimista ja kehittymistä. Se, että tällainen käytäntö saataisiin toteutettua 
ja lopulta vakiinnutettua, edellyttäisi kuitenkin hänen mukaansa itseohjautuvuutta työn-
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tekijöitä; työntekijöiden tulisi itse innostua järjestämään näitä oppimistilanteita ja osallis-
tumaan tällaiseen yhteiseen oppimiseen. Itseohjautuvan oppimisorientaation omaavat 
työntekijät osoittavat aloiteellisuutta oppimisessa ja tarttuvat erilaisiin mahdollisuuksiin 
oppia (Gijbels ym., 2012, 420). Työn tuunaamisen kautta tarkasteltuna, myös työn voi-
mavarojen ja haasteiden lisääminen liittyy olennaisesti työntekijän ymmärtämiseen 
proaktiivisena toimijana työpaikalla (Demerouti ym., 2015). Työn tuunausta edistävän 
ajattelutavan ytimessä on kokemus siitä, että työntekijällä itsellään on toimijuutta ja että 
toimijuuden käyttö on työpaikalla toivottavaa. Kun työntekijällä on usko omaan toimi-
juuteensa, hän tarttuu luomiinsa, työympäristössä luotuihin tai kokemiinsa mahdollisuuk-
siin (Berg ym., 2013).  
 
Käytännöt voivat sekä tukea mahdollisuuksia vaikuttaa omaan työhön ja sitä ympäröiviin 
olosuhteisiin että rajoittaa niitä (ks. Henttonen ja LaPointe, 2015). Oppimiseen ja yhtei-
seen tekemiseen perustuvan yhteisön käytännön luomisessa ja vakiinnuttamisessa tulee 
esiin subjektikeskeisen sosiokulttuurisen lähestymistavan mukainen ajattelu toimintaan 
työssä; käytännöt eivät synny ilman niihin osallistujia, eikä pelkästään organisaation ra-
kenteellisten tekijöiden kehittäminen toteuta toimivaa oppimista edistävää käytäntöä. 
Ammatillinen toimijuus toteutuu työntekijän halukkuuden ja osaamisen yhdistyessä or-
ganisaation tarjoamiin mahdollisuuksiin. (Collin ja muut, 2017). Työntekijöiden tulisi siis  
itse aktiivisesti harjoittaa ammatillista toimijuuttaan ottaakseen mahdollisuudesta kiinni 
osallistumalla tarjottuihin oppimistilanteisiin ja tarjoutumalla myös niiden toteuttajiksi. 
Tulkintani on linjassa Vähäsantasen, Eteläpellon ja muiden (2017) tutkimustulosten 
kanssa, jotka osoittavat, että pelkästään organisaatioiden rakenteet ja olosuhteet eivät 
määritä ammattillista toimijuutta, vaan toimijuus on kytköksissä myös ammattilaisten yk-
silöllisiin ja sosiaalisiin resursseihin.   
 
’’Ja tää on ollu pitkään haaveena saada tää käyntiin, mut siin tulee taas tää itseohjautu-
vuuskysymys, et me ei voida hallinnosta alkaa luettelee, et joo sinä menet tähän 
[workshoppiin], ja sinä vedät nyt ensi kerran tapaamisen. Niit ei oikeen saa käyntiin il-
man, et ne ihmiset on oikeesti innoisaan ja aktiivisia niiden suhteen.’’ 
’’- - sellaset ehk kaikista aktiivisimmat ja motivoituneimmat ihmiset täältä, et sais sen 
homman niiku pyörii, ja sit ku ihmiset ois vähä tottunut siihen meininkiin, ni sitte voi olla 
et ne rohkaistuis ja alkais sit itekki viemää sitä eteenpäin. Joo, mut tota toi [osaamisyh-
teisö/workshopit] on myös tosi hyvä tapa mil pystyis oppii ja kehittyy siin omas työssään, 
et voi kollegoiden kaa, jotka on eri projekteissa, ni sparrailla ja jakaa näkemyksiä ja hyvii 
käytäntöjä.’’ (H1) 
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Haastatteluissa tuli esille pohdintaa, että organisaatio voisi tarjota työntekijöilleen orga-
nisaation sisäisiä ’’leikki- tai harjoitusprojekteja’’, joissa voisi harjoitella uusia taitoja, 
tekniikoita ja osaamista tulevia asiakasprojekteja varten. Tällaiset harjoitusprojektit mah-
dollistaisivat kokeilemisen ja virheiden tekemisen kautta oppimisen, jota ei asiakaspro-
jekteissa ole ymmärrettävästi suotavaa harjoittaa tarkoituksellisesti. Virheitä sallivan il-
mapiirin luominen voisi tällöin mahdollistua työpaikalla (ks. Baumgartner & Seifried, 
2014.) Tulossa olevat osaamisyhteisön workshopit voisivat mahdollistaa tällaisen turval-
lisen ympäristön kokeilemiselle ja erehtymiselle; ovathan kokeileminen ja virheiden te-
keminen myös olennainen osa oppimisprosessia ja keskeisiä oppimisen keinoja työssä 
(Baumgartner & Seifried, 2014). Osaamisyhteisöä ja workshoppeja voidaan myös ym-
märtää ja käsitteellistää tässä tutkielmassa käytäntöyhteisöinä, sillä siinä keskeistä on oh-
jelmistoalaan liittyvien asioiden oppiminen toisilta yhteisesti jaettujen kiinnostuksen ai-
heiden tiimoilta. Käytäntöyhteisöissä olennaista on osaamisen jakamisen ohella vastuun 
jakaminen, jonka muodostaminen voi olla organisaatiossa haasteena, mikäli työntekijät 
eivät sitoudukaan yhteisön toimintaan, osaamisen jakamiseen ja toisilta oppimiseen. (ks. 
Lave, 1991; Lave & Wenger, 1991.)  
 
’’- - se ei oo mitenkään sellasta, et se olis strukturoitua että niinkun, jos haluat oppia 
koodaamaan javalla, niin että järjestetään sille aika, paikka ja ihmiset, vaan se pitää niin-
kun itse hoitaa se asia. Ja just semmoset niinkun tavallaan sisäiset leikkiprojektit vois olla 
hyviä paikkoja niinkun, tai voihan ne olla ihan oikeitakin projekteja, mutta semmosia 
missä niinku saa olla tietämätön ja mokata enemmän. Koska kuitenkin et jos asiakas mak-
saa rahaa siitä, et mä meen töihin, niin mun pitää osata se asia tietty. Tavallaan pääsis 
harjottelee niitä taitoja ja kun työkavereitten kanssa ensin, ja sitten vois mennä myöhem-
min ehkä tekee niitä asioita sit niinku oikeesti, niin semmosta ainakin oon itse toivonut, 
et ois tarjolla.’’ (H7) 
 
Haastatteluissa tuli useassa yhteydessä esille tarve tällaisiin järjestettyihin oppimisen ja 
tuen saamisen mahdollisuuksiin. Tällainen tarve voisi olla erityisen tärkeää esimerkiksi 
vasta vähän työkokemusta omaaville työntekijöille, jotka eivät ole vielä päässeet luomaan 
ammatillista sosiaalista verkostoa ympärilleen. Tällöin organisaation tarjoama tuki näyt-
täytyy tärkeänä.  
 
’’Et ehkä mä enemmän haen, et jos kaipaa jotakin tukea, niin epävirallisesti työkavereilta, 
et keskustellaan. Mä oon itekki sitä miettinyt, että varsinkin ne jotka on vähän junnumpia 
projektityössä, niin ehkä kaipais enemmän sellasta tukea siihen omaan työhön ja miten 
työn järjestää. Ja ainakin just aateltiin tässä alottaa sellanen, että, olis semmonen osaa-
misyhteisö, jonka kanssa sit workshoppi-työtavoilla työstetään erilaisii asioita sit niinku 
meidän omassa organisaatiossa.’’ (H5) 
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Haastatteluissa tuli selkeästi esille työnantajaorganisaation ammatillista toimijuutta ja op-
pimista edistävä työkulttuuri. Oppimiskulttuurin luomisessa onkin olennaista oppimisen 
arvostaminen ja tukemiseen pyrkiminen (Fischer & O’Connor, 2014). Keskeisimpiä am-
matillista toimijuutta ja oppimista edistävää työpaikan oppimiskulttuuria kuvaavia myön-
teisiä osatekijöitä olivat: kuulluksi tuleminen, luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri, kes-
kustelevuus ja osallistaminen. Dialogi eli aktiivinen vuoropuhelu edellyttää avointa työ-
kultturia, joka sallii asioiden kyseenalaistamisen ja mielipiteiden ilmaisemisen. (Sydän-
maanlakka, 2007, 61).  
Linjassa näiden teoreettisten näkemysten kanssa työnantajaorganisaaton hr-asiantuntija 
kuvaili työkulttuuria avoimena ja palvelualttiina. Hr-asiantuntija kertoi, kuinka he pyrki-
vät tapaamaan työntekijöitään henkilökohtaisesti, jotta työntekijällä on jatkuvasti mah-
dollisuus kertoa työtilanteestaan, kehittymistarpeistaan ja keskustella työstään. Myöntei-
sessä työpaikan oppimiskulttuurissa ja sen tarjoamissa mahdollisuuksissa korostuukin 
joustavuuden edellytys, jotta organisaatiossa tulee huomioiduksi työntekijät yksilölli-
sesti; olennaista on, että organisaatio antaa työntekijöille tilaa ja mahdollisuuksia itse 
päättää, mitkä hänen omat oppimistarpeensa ovat (Fircher & O’Connor, 2014).  
Lisäksi työantajaorganisaatiossa koko työyhteisöä osallistetaan esimerkiksi strategian 
suunnitteluun strategiapäivissä ja työntekijöiltä pyydetään palautetta jatkuvasti. Tällais-
ten kertomien perusteella hallinnossa pyritään edistämään jokaisen konsultin hyvinvoin-
tia ja työssä oppimista sekä kehittymistä dialogisuuden periaatteen avulla. Haastatellut 
työntekijät ajattelivat työnantajastaan samalla tavoin; työnantaja näyttäytyi heidän pu-
heessaan välittävänä ja työntekijät huomioon ottavana, ja tähän mielikuvaan vaikutti eri-
tyisesti hallinnon toiminta etenkin avun ja tuen tarjoamisen kautta – he olivat työntekijöi-
den saatavilla, kun oli tarvetta.  
’’- - kun mä oon ollut pidemmän pätkän asiakkaan tiloissa niin aika aktiivisesti yritettiin 
seurata sitä, että mitä kuuluu ja tarviiko jotain ja haluutsä olla siellä viellä ja tämmöstä.’’ 
(H3) 
Palvelevan johtamiskulttuurin keskiössä on aito kiinnostus työntekijöistä ja tavoitteena 
on toimia koko työyhteisön hyväksi; johtaja (tässä tapauksessa hallinto) tukee työnteki-
jöiden jatkuvaa kehittymistä. Tällainen työntekijöitä huomioiva ja kehittymistä edistävä 
johtamiskulttuuri edistää myös hyvinvointia työssä. (Hakanen ym., 2012, 11.)  
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7.3 Projektien organisointi, käytännöt ja toimintatavat 
 
Työssä oppimisen näkökulmasta edellä tulosten esittelyssä olen jo tuonut esille, että pro-
jektit tarjoavat työntekijöille mahdollisuuden oppia työssään monipuolisesti ja kehittää 
itse tärkeäksi kokemiaan taitoja ja esimerkiksi teknistä osaamistaan. Vastatakseni toiseen 
päätutkimuskysymykseeni kattavasti, syvennyn tässä alaluvussa tarkastelemaan vielä 
asiakasprojektien näkökulmasta työntekijöiden esiin tuomia ajatuksia ja kokemuksia, joi-
den avulla voidaan tulkita ja arvioida, mitkä tekijät projekteissa edistävät tai rajoittavat 
heidän ammatillista toimijuuttaan ja työssä oppimistaan.  
Sen sisäistäminen, millaiset työn tekemisen tavat kussakin projektissa on, vie uudelta 
työntekijältä aikaa; työntekijä ei voi heti olla tuottelias työssään, eikä sitä voi työntekijältä 
edellyttää. Työn edellyttämä osaaminen ja työskentelytavat rakentuvat ja konkretisoituvat 
osallistumalla käytäntöyhteisöjen toimintaan (Billett, Smith & Barker, 2005; ks. Lave & 
Wenger, 1991.) Vaikka projekteissa työskentely on varsinaisten käytäntöyhteisöjen si-
jaan tiimeissä tapahtuvaa, ajatusta käytäntöyhteisöstä voi tämän tutkielman tuloksissa so-
veltaa seuraavilta osin. Käytäntöyhteisön toiminnan näkökulmasta noviisit käyvät läpi 
sosiaalisen oppimisen prosessin tullakseen yhteisön täysivaltaiseksi jäseneksi. Noviisi 
oppii toimimaan odotetulla tavalla tietyssä sosiaalisessa, kulttuurisessa ja fyysisessä ym-
päristössä siihen osallistumisen kautta eri vuorovaikutussuhteiden verkostossa. (Hager, 
2011, 24.) Projektin uusi jäsen tarvitsee aikaa kasvaakseen ryhmänsä jäseneksi, jotta hän 
voi myös käyttää toimijuuttaan. Vastakohtana ekspansiiviselle oppimisympäristölle, ra-
joittavissa oppimisympäristöissä työntekijät sysätään mahdollisimman nopeasti tuottavan 
työn pariin ja päätöksentekoon osallistuminen, työssä oppiminen sekä ammattirajoja ylit-
tävä yhteistyö ovat heikosti mahdollistettuina ympäristössä (Fuller & Unwin, 2011). Jois-
sakin asiakasprojekteissa ilmeni tällaisia rajoittavan oppimisympäristön piirteitä.  
Asiakasprojektien osalta työntekijät kokivat haasteena tietää, keneltä kysyä apua ongel-
matilanteissa. Haastavuus kumpuaa siitä, että projektit ovat tyypillisesti lyhyitä, eikä 
työntekijöille anneta tarpeeksi kattavaa perehdytystä niin työn tavoitteista ja tekemisen 
tavoista kuin tiimin työntekijöiden taustoista ja osaamisalueista. Ilman riittävää perehdy-
tystä työntekijä voi kokea haasteita päästä sisälle projektiin.  
 
’’Et meilläkin oli ihan upee, kun mä tänne töihin, niin kaks päivää oli ihan mahtava pe-
rehdytys siis tähän firmaan, mut sit kun mä menin projektiin, niin oli vähän silleen, et 
'tulkaas ja menkääs tekee hommii', niinku 'tos on kone'. ’’ (H5) 
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’’--et ethän sä niinku pysty silleen olee kauheen tuottelias ekoina viikkoina.. Siihen pitäs 
niinku varmasti panostaa ja ehkä, mä en tiedä miten sitä pystyis niinku paremmin opetta-
maan niinku asiakasta olemaan parempi asiakas..’’ (H5) 
 
Projektitiimien organisoitumisen tarkastelu aineistosta toi esiin haasteen, että ilman pe-
rehdytystä, kommunikaatiota ja selkeitä asiakkaan puolelta esiin tuotuja toiveita ja tavoit-
teita projektille, työntekijän kasvaminen projektitiimien jäseneksi hankaloituu. Projekti-
tiimin tai muun yhteisön jäsen ei kuitenkaan ole ympäristöstään irrallinen toimija; hän 
omaksuu esimerkiksi projektiin liittyviä tavoitteita ja keinoja niihin pääsemiseksi osallis-
tumalla sen käytäntöihin (ks. Lave & Wenger, 1991). Vaikeus päästä mukaan projektin 
käytäntöihin korostui esimerkiksi yhden haastateltavan kohdalla, joka tuli mukaan asia-
kasprojektiin vuoden jälkeen sen alkamisesta. Hänen puheessaan tulee esille projektin 
tapoihin, käytäntöihin ja projektin sisäisiin vuorovaikutussuhteisiin sisään pääsemisen 
haaste:  
’’Mut täs [projektissa] oli ehkä haasteena se, että ne oli tehnyt sitä jo melkeen vuoden, 
ennenku ne otti sinne ketään testaamaan. Eli ennen ku mä tulin, eli ne oli jo kuitenki 
tehnyt sitä jonku vuoden ja sit ne keksi, et tähän pitäs jotenki yrittää järjestää jotain jär-
jestelmällisempää testausta. Ja sit mä tulin kesälomalta suoraan sinne ja niil oli kaks kuu-
kautta aikaa kun se eka piti julkasta ja siin meni ainakin kuukaus semmoseen aikamoiseen 
sähläykseen. Et pääsee mukaan ja niin edespäin, et alkaa ymmärtää, et mitä täs pitäs tehä. 
Ymmärtää kenelle pitäs jutella, tai ymmärtää kenellä on vastuita, ja kuka pystyy tekee 
päätöksiä, siin on se oma juttunsa..’’ (H6) 
Useissa haastateltavien kuvaamissa projekteissa perehdytyskäytännöt olivat siis heikkoja; 
joko perehdytystä ei ollut lainkaan, tai sitten se oli hyvin pintapuolista. Ilman perehdy-
tystä työntekijän mahdollisuudet päästä nopeasti kiinni tiimin toimintatapoihin heikkene-
vät ja työntekijä saattaa kokea haasteita päästä täysivaltaiseksi tiimin jäseneksi. Yhtälailla 
esimerkiksi tiimioppimisen edut, kuten sellaisten oivallusten, joita yksilöt eivät itse olisi 
yksin keksineet (Sydänmaanlakka, 2007, 61), tekeminen voi estyä. Onhan toimiva tiimi 
parhaimmillaan enemmän kuin osiensa summa. Mikäli perehdytyksestä ja mahdollisuu-
desta tutustua projektin toiminta- ja työn teon tapoihin sekä projektin jäseniin tingitään, 
voi se kostautua projektin toteutumisessa ja tavoitteisiin pääsyssä. Samalla ammatillinen 
toimijuus ja työssä oppiminen voivat rajoittua tällaisten projektin organisoinnin ja johta-
misen puutteiden takia.  
’’Et sitä niinku moni odottaa ja itekin odottaa, että olis jo niinku tuottelias tosi nopeesti, 
et on niinku sellanen. - - mä oon ite tosi kärsimätön, et kun mä alotan projektissa, et pitäs 
jo niinku nyt jo tiätkö olla kädet savessa ja tehä juttuja. Mutta kun siin täytyy käydä se 
ajatusprosessi läpi, että tietää missä mennään ja miten tääl toimitaan, ennenku voi niinku 
tehä järkevii asioita. Ettei ala vääriin asioihin kiinnittää huomiota tai toimi sillälailla eri 
tavalla ku pitäs. Et ehkä sille pitäs enemmän antaa aikaa ja arvoa sille orientoitumiselle, 
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koska tää on aina niinku, aina joutuu alottaa uudestaan, joka projekti alkaa näin. Niin se 
kuitenkin vie aikansa se alku.’’ 
’’- - se on niinku hyödyllisempääki tehä oikeita asioita, kun että alkaa heti tekemään vää-
riä asioita. Että silleenhän on pakko olla aikaa, et jos ei oo, niin, siis monesti sille ei kyllä 
oo varattu aikaa. Mutta se on pakko sitten ite kuitenkin ottaa ja just niinku ymmärtää, että 
et sä voi lähtee niinku heti täyteen juoksuun jossain projektissa, kun ei vielä tiedä ees siitä 
tuotteesta. Et ehkä toi niinku projektin alotus on semmonen, mikä on usein huonosti hoi-
dettu.’’(H5) 
 
Seuraavassa aineistokatkelmassa ilmenee, kuinka työntekijä on itse aktiivisesti koittanut 
edistää tiimiin tutustumista, mutta projektipäällikön passiivinen reagointi johti siihen, että 
työntekijä ei uskaltanut toteuttaa ajatustaan itsensä esittelemisestä projektin kickoff-tilai-
suudessa. Projektin uutena jäsenenä hänellä ei ollut ymmärrystä siitä, miten projektitii-
missä esimerkiksi suhtaudutaan oma-aloitteiseen toimintaan, missä määrin omille valin-
noille tulee saada esimiehen hyväksyntä ja missä menee työntekijän ammatillisen toimi-
juuden rajat. Heikko johtaminen voi näin ollen hankaloittaa projektin käytäntöihin käsiksi 
pääsemistä ja toimimista tiimissä ja tiimin jäseneksi kasvamista (ks. Henttonen & La-
pointe, 2015).  
 
’’--mut nyt tässäkin projektissa oli sellai idis, et mä teen itestäni sellaset esittelyslaidit, et 
kaikki tiimissä ja asiakkaan puolella niinku oppis tuntee mut heti kun mä olin uus tiimissä, 
et se on niinku muuten vanha tiimi. Ja sit mä tein ne slaidit ja mä ehotin meidän scrum-
masterille et hei, et sopiiks et mä niinku kickoffissa näytän tämmöset esittelyslaidit ites-
täni ja haluisin kertoo itestäni siihen alkuun ja.. - - sit se ei niinku oikeestaan vastannut 
siihen mitään, ja sit ku oli se kickoff ni sit, kun mä kysyin uudestaankin siitä asiasta ja se 
ei vaan niinku vastannut siihen.. Sit ku oli kickoff, niin ei ollut missään vaiheessa sitä 
mahista, ni sit mä [mietin], et no ehkä tää oli huono ajatus, mut toisaalt nyt mä huomaan, 
et se ei ehkä oo kauheen tarkka mailien lukija myöskään se ihminen. Mut et enhän mä 
voi lähteä niinku uutena, että 'anteeks, keskeytetään kickoff, nyt mul on tämmönen muu-
tama slaidi tässä', et enhän mä nyt voi niinku silleenkään tehä.. ’’ 
 
Yksi ammatillisen toimijuuden harjoittamisen muoto työn tuunauksen käsitteen kautta 
tarkasteltuna on sosiaalisen tuen lisääminen, joka koettiin vaikeaksi projektista riippuen. 
Itsenäinen työskentely ja itsenäinen ongelmanratkaisu yhteisen oppimisen ja tekemisen 
sijaan tulivat esiin haastateltavien puheessa. Projekteihin mentiin pääosin yksin sen si-
jaan, että työnantaja lähettäisi projekteihin työpareja. Kuitenkin työpareittain projekteihin 
meneminen olisi tavoiteltavaa ja näin toimittaisiin, mikäli asiakasprojekti sen vain sallii. 
Tämän toimintatavan avulla tiedon liikkuvuus ja avun hakeminen olisivat sujuvampaa jo 
heti projektin alusta, mikäli työparina projektiin lähtevät työntekijät olisivat toisilleen en-
tuudestaan tuttuja ja he tietäisivät toistensa osaamisalueet ja tavat työskennellä.  
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’’- - ja tavallaan niinku myöskin se, että, jos on suoraan asiakkaan kanssa tekemisissä, 
niin siellä tavallaan on niinkun yksin, ja se on hyvin keskeinen aspekti tässä työssä kanssa 
että.. Tavallaan, että itse edustan sitä omaa osaamista siellä asiakkaalla, mutta tavallaan 
siellä ei oo ketään niinku siinä fyysisesti taustalla, mikä tois sitä fiilistä, että hei tässä ei 
olla yksin. Mutta täällähän on, kun työskentelee toimistolla, niin täällä on fiilis, että täällä 
on muita ja näin..’’ (H4) 
 
Olennainen osatekijä ammatillisen toimijuuden ja työssä oppimisen mahdollistumisen 
tarkastelussa on myös nykytyön ja tässä yhteydessä projektityön luonteen ymmärtämi-
nen. Työtä tehdään paljon epätyypillisissä työsuhteissa ja projektiluontoisesti, jolloin pro-
jektitiimin jäsenet vaihtuvat projektista tai hankkeesta toiseen. Institutionaalisten verkos-
tojen sijaan tällaisissa työsuhteissa korostuu oman henkilökohtaisen sosiaalisen verkos-
ton rakentaminen ja ylläpitäminen. (Hakkarainen, 2005, 8.) Sosiaalisten verkostojen  ja 
’’oikeiden’’ ihmisten löytämisen merkitys sosiaalisen tuen ja avun saamisessa näyttäytyi 
aineistossa vahvana. Projekteissa saatettiin kysyä apua tietyiltä työkavereilta – työntekijät 
olivat luoneet vahvoja siteitä tiettyihin projektin jäseniin. Siteiden muodostaminen ja kä-
sityksen luominen työkavereiden osaamisalueista vie kuitenkin aikaa. 
 
’’Mä en kysy niinku koodausjengiltä, koska ne puhuu vähän eri kieltä. Ne ei puhu silleen 
välttämättä mitä mä just halusin tietää, ne puhuu vähän eri kantilta. Eli sit mä oon siin 
välissä.. Mä juttelen sen heidän projektipäällikkönsä kanssa yleensä aina, koska sil on 
parempi näkemys kokonaisuudesta ja sil on myös näkemys vähän siit testauksesta, ni se 
on parempi. Mut sit se tietysti otti oman aikansa, enneku sä hiffaat et kenen kans kannat-
taa jutella. Se ei oo heti eka päivästä, et jos sä meet vähä väärille ihmisille ja ne kertoo 
sulle jotain ja sä et tajuu mitään, sit sä vähän ajan päästä tajuut, että ei tätä nyt tarvii ehkä 
ottaa tosissaa, vaan pitää ehkä kysyy joltain muulta ihmiseltä. ’’ (H6) 
 
Projekteissa oli siis eroja niiden organisoinnin suhteen – joissakin vetovastuu on nime-
tyllä projektipäälliköllä ja joissakin vastuu on tiimillä itsellään hajautetusti. Haastatelta-
vat toivat esille vaihtelevia kokemuksia yhteydenpidon ja kommunikaation onnistumi-
sesta asiakasprojekteissa. Joissain projekteissa projektit oli organisoitu ja johdettu hyvin, 
mutta useat haastateltavista toivat esiin kokemuksia, että projekteissa kommunikaatio asi-
akkaan puolelta horjui. Moni haastateltavista toi myös esille, että projekteissa asiakkaat 
eivät välttämättä itsekään tienneet, mitä he tilaavat; projektin tavoitteet ja organisointi 
olivat epäselviä. Ammatillisen toimijuuden mahdollisuuden näkökulmasta tällainen hei-
kosti organisoitu projekti vaikutti siihen, ettei työntekijöillä ollut enää varmuutta omista 
toiminta- tai päätöksentekomahdollisuuksistaan työssään ja epätietoisuus heikensi uskal-
lusta toimia työssä ilman selkeää ymmärrystä asiakkaan odotuksista.  
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’’Että on ollut niinku oikeestaan jopa siihen asti itsenäisyyttä, että on niinku vaikee saada 
selkoo, että mitä odotuksia asiakkaalla on ollut mun työtä kohtaan. Tai että pitää itse ihan 
hirveesti selvittää, että mitkä on asiakkaan prioriteetit, koska enhän mä voi niitä keksiä 
päästäni. Ja tosi usein mä huomaan, et projektityössä on niin, että se perehdytys ja  sem-
monen, asiakas ei ehkä niin helposti osaa itekään priorisoida eikä kertoa mitä hän itseasi-
assa tilaa. Mutta sitä joutuu aina selvittämään itse aktiivisesti. Et se on vähän hassuu, 
vaikka tässäkin asiakkuudessa niin niil on iso, oma IT-organisaatio myös, niin silti he ei 
sen tarkemmin oo osanneet. Ainakaan ei oo tullut mulle asti tietoo, että ois niinku varsi-
naisesti ollut mitään tarkempii odotuksii tai speksejä siihen, että mitä mä teen.’’(H5) 
 
Asiakasyrityksen asettamat raamit, ehdot ja tavoitteet työlle ovat tässä esimerkkiprojek-
tissa heikot. Projektin toteutuksessa korostuu Anttilan ja muiden (2018, 49-50) väittämä, 
että työntekijät tulevat tulevaisuudessa enenevissä määrin suunnittelemaan ja toteutta-
maan työtä itsenäisesti ja autonomian korostumisen myötä korostuu myös yksilön vas-
tuun kantaminen työn onnistumisesta. Jotta työntekijöillä olisi itsellään kokemusta oman 
työnsä ja sen kuormittavuuden hallinnasta, oman toiminta-alueensa hahmottaminen ja hä-
nen vaikutusmahdollisuuksiensa ja vastuualueidensa tietoinen rajaaminen näyttäytyvät 
olennaisena keinona selviytyä korkean autonomian ja itseohjautuvuuden periaatteeseen 
nojautuvien projektien ja korkean yksilöön kohdistuvan vastuun vierittämisen keskellä.  
 
’’Mul on riittävä fiilis, että itse voi vaikuttaa, mutta kuitenkin tavallaan tietää, että mihin 
se oma vaikutusalue niinku, missä on ne rajat.. Nii niiden sisällä toimiminen on sellasta 
niinku hyvin vapaata ja joustavaa.’’ (H4) 
 
Tein aineistosta havainnon, että haastateltavat pitivät autonomiaa tärkeänä osana työtä ja 
sen mielekkyyden mahdollistumista. Vaikka vapaus tehdä toteuttaa työtään parhaaksi nä-
kemällään tavalla ja  tehdä itsenäisiä päätöksiä olivat työssä tärkeää, työntekijät ilmasivat 
myös kaipaavansa tukirakenteita työlle ja sen tavoitteille asetettuja, yhteisesti jaettuja 
edellytyksiä ja esimerkiksi yhteisiä käytäntöjä työnsä tueksi. Tähän tulokseen nivoutuen 
esimerkiksi Vähäsantasen, Eteläpellon ja kollegojen (2017) tutkimuksessa ilmeni, että it-
seohjautuvaa kulttuuria myös kritisoitiin siksi, että työntekijät kokivat, että heidät oli jä-
tetty ilman riittäviä tukirakenteita työssään. Haastattelemani työntekijät kokivat, että esi-
merkiksi toimivammat kommunikaatio- ja palautekäytännöt ohjaisivat työn tekemistä ja 
omaa oppimista ja kehittymistä:  
 
’’- - mut testiautomaatio, sähän teet käytännössä samaa, sä kehität tietojärjestelmää siinä 
ilman, et kukaan sanoo mitään miten nyt kannattaa se homma tehä, ilman et kukaan tar-
kastaa sitä koskaan. Et sä et välttämättä saa ees ensinnäkään reunaehtoja sille ja toisek-
seen kukaan ei koskaan sano niistä mitään. Ehkä siinä vaiheessa sä saat palautetta, kun 
sä oot lopettamassa siinä projektissa ja sun jatkaja tulee ja kattoo mitä sä oot tehny. Sanoo 
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et ooksä tehny hyvin vai ei. Et se voi olla ainoo, et se on niinku, voi potentiaalisesti olla 
todella autonomista hyvässä ja pahassa niinku. - - siis tottakai mä tykkään ite päättää mitä 
mä teen. Et mä en niinku todellakaan viihtyis jos joku tulis kauheen pikkutarkasti mikro-
manageeraamaan mun tekemisiä, mutta kyllä mä haluan kehittyä ja tietää mis mennään 
ja tehä hyvin. Niin siinä mielessä palaute ois tosi kiva.’’ (H5) 
 
Kuten aineistossakin tuli esille, palautteella on oma merkityksensä työelämässä. Palaut-
teen antaminen ja saaminen on oppimisen avain. Työntekijät tutkitusti kokevat tarvetta 
saada palautetta työstään, mutta sen antaminen voidaan kokea vaikeaksi tai sen saaminen 
liian vähäiseksi. (Poikela, 2005.) Mikäli työssä ei ole selkeitä oman suorituksen arvioi-
mista helpottavia kriteetejä, näyttäytyy muilta saatu palaute olennaisena oman suorituk-
sen reflektoinnin laukaisijana (Goller & Billett, 2014, 40). Vaikka työntekijät hakivat itse 
aktiivisesti palautetta työstään, se ei taannut palautteen saamista projekteissa.  Usea haas-
tateltava kertoi, ettei asiakasprojekteissa ollut palautekäytäntöjä – he saattoivat työsken-
nellä projektin loppuun asti saamatta palautetta työstään. Mahdollisuuksia palautteen saa-
miselle tai antamiselle ei oltu luotuna kaikissa projekteissa. Palautekulttuurin puute ei luo 
hedelmällistä maaperää ammatilliselle toimijuudelle ja työssä oppimiselle. Systemaatti-
sempi palautteen saaminen toimisi oman ammatillisen kehittymisen tukena. (Vähäsanta-
nen, Eteläpelto ym., 2017, 58.)   
 
’’ --et mä en niinku semmosta palautetta oo hirveesti saanut vaan se on silleen, että okei 
täs on versio että testaa, ja sit mä testaan ja teen työni ja raportoin ja näin. Mut sit ei 
silleen niinku työn sisällöstä mitenkään keskustella, et ilmeisesti on sit tehnyt niinku on 




Tässä luvussa pohdin ja arvioin tutkielmani luotettavuutta sekä kokoan pohdinta-alalu-
kuun tutkielman keskeiset tulokset ja johtopäätökset sekä avaan tuloksista johdattele-
miani kiinnostavia näkökulmia tutkimusaiheeseen. Lopuksi esitän jatkotutkimusaiheita ja 
tutkielman rajoitteita sekä hyödynnettävyyttä.  
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8.1 Tutkielman luotettavuus 
 
Alaluvussa 4.2.3 arvioin tutkimuseettisten periaatteiden toteutumista tutkielmassani ai-
neiston hankinnan ja haastattelujen toteutuksen etenemisen näkökulmasta. Seuraavaksi 
käsittelen tutkimukseni luotettavuutta teoreettisen viitekehyksen, menetelmäratkaisujeni 
ja valintojeni sekä tulosten näkökulmasta. Lisäksi arvioin asettamiini läpinäkyvyyden 
sekä lukijaystävällisyyden tavoitteisiin pääsemistä tutkielmassani.  
Tieteellinen tutkimus on luotettavaa ja eettisesti hyväksyttyä vain, jos tutkimus on toteu-
tettu hyvän tieteellisen käytännön mukaisesti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012). 
Varmistin tutkimukseni eettistä hyväksyttävyyttä ja luotettavuutta sekä tutkimustulosteni 
uskottavuutta perehtymällä Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ihmistieteellistä tutki-
musta koskeviin eettisiin periaatteisiin sekä monipuolisesti erilaisiin menetelmäoppaisiin 
läpi tutkimusprosessin. Lisäksi pohdin tutkielmani eettisiä ja luotettavuuteen vaikuttavia 
tekijöitä tehdessäni erilaisia valintoja tutkimusprosessin aikana. Kirjoitin esimerkiksi tut-
kimuspäiväkirjaani olennaisia huomioita omasta toiminnastani tutkijana, kuten mietteitä, 
miten omat ennakkokäsitykseni voivat ohjata toimintaani tutkimusprosessin aikana esi-
merkiksi niin haastatteluissa kuin aineiston analyysissä. Kirjasin ylös myös matkan var-
rella esiin tulleita kysymyksiä ja ajatuksia liittyen tutkimuksen tekemiseen ja toteutuk-
seen. Tällainen toiminta mahdollisti myös sen, että tutkielmani perustuu läpinäkyvyyteen; 
esimerkiksi menetelmävalintojen kuvaaminen luotettavasti toteutui kirjoittamieni muis-
tiinpanojen pohjalta. Olen avannut tutkimusprosessin vaiheita tarkasti ja avoimesti. Tut-
kijan tuleekin raportoida lukijoille tarpeeksi tarkasti tutkimuksen tekemisestä, jotta he 
voivat arvioida tutkimuksen luotettavuutta ja tuloksia (Tuomi & Sarajärvi, 2009, 141).  
Tutkielman tekemisen varrella olen myös tehnyt useita valintoja, jotka näen luotetta-
vuutta lisääviksi. Esimerkiksi olen luvussa 4.2.3 kuvannut, kuinka mahdollistin haastat-
teluaineiston laadukkutta ja luotettavuutta tuplaäänityksellä ja perehtymällä haastatelta-
vien työhön ja tutkimaani yritykseen ennen haastatteluja, jotta haastattelurunkoni sopisi 
juuri heidän työhösä. Tämän myötä osasin kysyä tarkentaviakin kysymyksiä nimenomaan 
ohjelmistoalan kontekstissa ja mahdollistin haastateltavien omien kokemusten kertomi-
sen. Perehtyneisyys tutkittavien työhön ja alaan lisää näin ollen tutkimukseni luotetta-
vuutta; olen tällöin todennäköisemmin päässyt kiinni tutkimustehtävän kannalta olennai-
siin tekijöihin. Tällainen haastattelujen esivalmistelu ja ennalta perehtyminen edesauttaa 
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tutkimuksen laadukkuutta. Toisin sanoen laadukkuutta voidaan edistää tekemällä hyvä 
haastattelurunko ja pohtimalla ennakkoon mahdollisia lisäkysymyksiä (Hirsjärvi & 
Hurme, 2010).  
 
Aineistonkeruun ja analyysivaiheen luotettavuuden tarkastelussa mainitsemisen arvoinen 
asia on etenkin se, että tein aineiston analyysin alkuvaiheessa tietoisen valinnan siitä, 
etten lähdekään ahtamaan monipuolisia aineiston keräämisen jälkeen osin minua yllättä-
neitäkin sisältöjä työn tuunaamisen teoreettiseen viitekehykseen. Aineistoa analysoides-
sani lähestyin aineistoani sen sijaan avarakatseisesti ja mahdollisimman aineistolähtöi-
sesti – annoin aineiston puhua minulle ja minä osaltani esitin sille erilaisia kysymyksiä 
analyysiä tehdessäni. Etsin aineistosta myös yllättäviä tekijöitä, sekä samankaltaisuuksia 
ja eroavaisuuksia haastattelujen välillä; en esimerkiksi vain etsinyt myönteisiä kokemuk-
sia ammatilliseen toimijuuteen liittyen. Tämä mahdollisti mielenkiintoisten näkökulmien 
esiin nostamisen aineistosta.  
 
Tätä teoreettisen viitekehyksen ensimmäisen version valtaosin uudelleen kirjoittamisen 
ja aineiston tuomien mahdollisuuksien vapauttamisen valintaa oli toki helpottanut myös 
se, että olin perehtynyt tutkittavaan yritykseen etukäteen ja ymmärtänyt jo ennen haastat-
telujen toteutusta, että ensimmäistä versiota haastattelurungostani täytyy laajentaa, kuten 
myös teoriataustaani. Hyväksyin siis sen, että laadullisen tutkimuksen tekijänä eivät en-
sisuunnitelmat välttämättä istukaan tutkimuksen tekemiseen parhaalla, luotettavuutta to-
teuttavalla tavalla tutkimusprosessin edetessä. Olin siis valmis tekemään uusia valintoja, 
jotka tekivät oikeutta tutkittavalle yritykselle ja sieltä keräämälleni aineistolle. Tämän 
myötä muutin teoreettisen viitekehyksen sisältöä radikaalisti ja tutkimuskysymykseni tar-
kentuivat; tutkimani yritys ja sieltä keräämäni aineisto ja teoreettinen viitekehys olivat 
lopulta toisiaan täydentäviä ja näin ollen sillä oli vaikutusta myös tutkimustulosteni luo-
tettavuuteen.  
 
Olin perehtynyt teoriataustaan monipuolisesti ja lukenut myös aikaisempia tutkimustu-
loksia. Kuvasin ja tulkitsin tuloksiani pyrkien siihen, että tulkintani olisivat totuudenmu-
kaisia ja linjassa haastateltavien käsitysten kanssa esimerkiksi liian suorien johtopäätös-
ten tekemisen sijaan. Päätin tulokset-osiossani edetä tutkimuskysymyksiini vastatakseni 
tutkielmani tutkimustulosten ja aikaisemman kirjallisuuden sekä tutkimusten välisellä 
dialogilla (ks. Tuomi & Sarajärvi, 2009, 158). Tämä valinta paransi myös tutkielmani 
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luettavuutta, sillä tutkimustulosten ja aikaisemmin tiedetyn väliseen dialogiin perustuvan 
tulosluvun avulla vähensin raportoinnissa turhaa toistoa. Tätä valintaa tukee Alasuutarin 
(1993) näkemys siitä, että hyvässä laadullisessa raportissa aineiston kuvaus limittyy tie-
teelliseen kerrontaan siten, että tutkija yhdistää kirjallisuudesta tekemiään huomioita 
omaan (tuloksia käsittelevään) tekstiinsä. Koen luotettavuuden kannalta olennaiseksi to-
deta myös, etten etsinyt vain aikaisempaa tutkimusta tukevia löydöksiä, vaan tulkitsin ja 
arvioin tuloksia monipuolisesti  myös suhteessa aikaisempiin tutkimuksiin ja teorioihin.  
8.2 Pohdinta  
 
Keskeisimmät tutkimustulokset  
 
Tämän tutkielman keskeisimmät tulokset osoittavat, että tutkimani yrityksen ohjelmisto-
ammattilaiset ilmensivät ammatillista toimijuutta etenkin omaan työhön vaikuttamisena. 
Omaan työhön vaikuttaminen kulminoitui valintojen ja päätösten tekemisenä liittyen 
työskentelytapoihin, työaikaan ja -paikkaan, työssä käytettyihin työvälineisin sekä teknii-
koihin. Yhteisiin työkäytäntöihin vaikuttaminen ei ilmennyt aineistossa yhtä runsaana, 
mutta työntekijät kuitenkin kuvasivat tilanteita, joissa he ovat tuoneet esille kriittisiä, ke-
hitysorientoituneita mielipiteitä esimerkiksi asiakasprojektien järjestämisestä ja työsken-
telytavoista sekä työnantajan työyhteisön käytäntöjen kehittämisestä. Ammatillisen iden-
titeetin rooli nousi aineistossa esiin puhuttaessa työssä kehittymisestä ja ammatillinen toi-
mijuus ilmeni esimerkiksi oman arvomaailman ja työn mielekkyyden relfektointinta ja 
keskusteluna niin mielensisäisesti kuin työyhteisön, asiakkaan ja hallinnon kanssa. Työn-
tekijöillä oli mahdollisuuksia tehdä työssään valintoja ja päätöksiä, jotka ovat linjassa 
heidän kiinnostuksen kohteiden ja arvomaailman kanssa (ks. Vähäsantanen ym., 2012).  
 
Ohjelmistoammattilaiset oppivat työssään monin eri tavoin. Ohjelmistoammattilaiset 
kohtasivat erilaisia ongelmia työssään ja pyrkivät ratkaisemaan niitä. Itsenäisen tiedon 
hakemisen ja itsenäisen ongelman ratkaisun kautta he oppivat informaalisti työn tekemi-
sen lomassa. Lisäksi oppimista tapahtui uusien työtehtävien ja tekniikoiden hakemisen 
kautta – työntekijät oma-aloitteisesti pyrkivät laajentamaan työnkuvaansa ja osaamistaan. 
Tällainen toimijuus nivoutuu työn tuunaamisen käsitteeseen haasteiden lisäämisenä työs-
sään. Lisäksi ohjelmistoammattilaiset oppivat virheistä ja oppiminen mahdollistui, kun 
työntekijät reflektoivat toimintaansa. Jonkin verran myös opittiin nonformaalisti esimer-
kiksi koulutuksiin ja seminaareihin osallistumalla. Vähäsantanen, Paloniemi, Räikkönen 
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ja kumppanit (2017) tiivistivät tutkimustuloksiaan kuvaten, että mitä enemmän työnteki-
jät pystyivät tekemään päätöksiä työssään, kehittämään työkäytäntöjään ja ammatillista 
identiteettiään, sitä enemmän he oppivat työssään. Tulen myös tässä tutkielmassa samaan 
päätelmään; työntekijöiden kokema korkea työn autonomia ja mahdollisuudet harjoittaa 
ammatillista toimijuuttaan työssään monipuolisesti lisäävät työntekijöiden työssä oppi-
mista. Kun ammatillista toimijuutta edistetään organisaatiossa, yksilöiden toimijuus voi 
entisestään vahvistua, joka ilmenee mielipiteiden ilmaisemisena, ideoimisena ja ehdotus-
ten tekemisenä sekä omiin että yhteisiin työtapohin ja -käytäntöihin (ks. Vähäsantanen 
ym., 2017b, 351).  	
Järvisen ja Poikelan (2000; 2001) työssä oppimisen prosessimallin mukainen aineiston 
tarkastelu ja tulkinta toi esiin organisaation oppimisen prosessien puutteita. Työssä oppi-
misen kannalta olennainen, mutta aineiston perusteella puutteellinen oppimisen lähde oli 
reflektiivisiin prosesseihin lukeutuva toiminnan reflektointi; tilanteiden uudelleen poh-
dinta ja avaaminen etenkin yhteistoiminnallisesti näyttäytyi aineiston valossa vähäisem-
mältä, mitä työntekijät itse toivoisivat ja kokevat tarvitsevansa pärjätäkseen työssään. Li-
säksi oppimisen sosiaalisissa prosesseissa on tulosteni mukaan kehittämistä esimerkiksi 
kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen ja toisilta oppimisen mahdollisuuksien osalta.  
Ammatillista toimijuuttaan toteuttaen työntekijät siis etsivät aktiivisesti työssään haas-
teita ja oppimisen paikkoja ja vaikuttivat omaan työhönsä, erityisesti sen tekemisen ta-
poihin. Ammatillisen toimijuus näyttäytyy tulosteni valossa siis työssä oppimisen edelly-
tyksenä. Aiemman tutkimuksen tapaan (esim. Harteis & Goller, 2014; Vähäsantanen, Ete-
läpelto ym., 2017), myös tämä tutkielma tukee ajatusta, että työssä oppiminen kietoutuu 
niin ammatilliseen toimijuuteen kuin työpaikkojen sosiokulttuurisiin olosuhteisiin.  
 
Haastattelemillani työntekijöillä oli paljon vaikutusmahdollisuuksia ja mahdollisuuksia 
osallistua päätöksentekoon työssään. Tämä ilmeni etenkin tarkasteltaessa organisaationa 
heidän työnantajaansa, jossa organisaation matala hierarkia ja työntekijöiden korkea au-
tonomia työtään koskien sekä kuulluksi tulemisen kokemus osaltaan edistivät ammatilli-
sen toimijuuden ulottuvuuden, vaikuttamiseen työssä toteutumista. Työntekijät kokivat 
myös saavansa työskennellä arvomaailmansa mukaisesti ja edetä työssään heidän omia 
toiveitaan huomioiden; heidän ammatillisten identiteettien ja työpaikan välillä ei ilmen-
nyt merkittäviä ristiriitoja.  
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Ammatillista toimijuutta ja työssä oppimista mahdollistavia tekijöitä työnantajaa tarkas-
tasteltaessa oli oppimista tukeva avoin ja autonomisuuteen kannustava työkulttuuri ja -
ilmapiiri. Rajoittavat tekijät taas kulminoituvat sosiaalisen kanssakäymisen ja yhdessä 
oppimisen mahdollisuuksien vähäisyyteen. Projektien osalta haasteita ammatilliselle toi-
mijuudelle ja työssä oppimiselle ilmeni etenkin projektien organisoinnin ja johtamisen 
käytäntöjen osalta; projektit saattoivat olla huonosti järjestettyjä ja niiden johtamisessa, 
kommunikoinnissa sekä perehdytys- ja palautekäytännöissä ilmeni puutteita.  
 
Työntekijöillä oli siis erilaisia kokemuksia vaikutusmahdollisuuksistaan asiakasprojek-
teittain, sillä jokainen projekti on luonnollisesti organisoitu ja toteutettu eri tavoin. Täl-
laisessa työssä, jossa työympäristö, siinä olevat sosiaaliset käytännöt, ympäröivä kult-
tuuri, työyhteisön jäsenet ja ylipäätään kaikki sosiokulttuuriset olosuhteet vaihtelevat jo-
kaisen uuden asiakasprojektin myötä, työntekijän itseohjautuva ote työhön ja oma halu ja 
kyvykkyys toimijuuteen on tärkeää. Kuitenkaan yksilö ei voi toimia itseohjautuvasti tai 
harjoittaa ammatillista toimijuuttaan, mikäli toimintakonteksti ei tarjoa otollisia puitteita.  
Näin ollen subjektikeskeisen tarkastelun lisäksi keskeistä on sosiokultuurisen kontekstin 
tarjoamat mahdollisuudet harjoittaa ammatillista toimijuutta. Lisäksi edellytyksiä amma-
tilliselle toimijuudelle ja jatkuvalle itsensä kehittämiselle työssä luo ohjelmistoalan vahva 
kytkös nyky-yhteiskuntaamme ja sitä ympäröivään teknologiseen murrokseen. Ohjelmis-
toammattilaisten tulee oppia jatkuvasti esimerkiksi uusia teknologisia työkaluja ja teknii-
koita, joiden hallinta muodostaa heidän oman ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden 
ydintä ja tuovat kilpailuetua työmarkkinoilla. Oppiminen näyttäytyy näin ollen ohjelmis-
toalalla pärjäämisen edellytyksenä ja elinehtona.  
 
Edellä avatut tutkielmani tulokset kuvaavat ohjelmistoammattilaisten työn arkea pitkälti 
itsenäisenä ongelmanratkaisutyönä sekä rutiinitason tehtävien hoitamisena, joiden ohella 
oppiminen enimmäkseen tapahtuu. Ammatillisen toimijuuden harjoittaminen ilmeni ja 
mahdollistui tekemällä haastavaa työtä, jossa sai kokeilla uutta ja ratkaista erilaisia on-
gelmia (vrt. Vähäsantasen, Eteläpelto ym., 2017, 56).  Kuitenkaan ongelmatilanteiden 
ratkaiseminen ja niistä oppiminen eivät aina onnistuneet toivotulla tavalla itsenäisesti ta-
pahtuvassa työssä. Usea työntekijöistä koki olevansa itse vastuussa haasteiden ratkaise-
misessa.   
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Tulokseni ovat samansuuntaisia Vähäsantasen, Eteläpellon ja muiden (2017, 56) tutki-
mustulosten kanssa, joiden mukaan ohjelmistoammattilaisten työssä kohtaamien ongel-
mien ratkaisujen etsiminen tapahtui yleensä yksin. He tekivät myös mielenkiintoisen huo-
mion, että tällöin yksilöllinen työskentelytapa edistää yksilön, muttei organisaation ke-
hittymistä. Haastattelemani ohjelmistoammattilaiset niin ikää myös ratkaisivat ongelmia 
useimmiten itsenäisesti. He kokivat melko usein haasteita palautteen saamisen ja vuoro-
vaikutustilanteiden toteutumisen suhteen; vaikka he itse aktiivisesti etsivät palautetta ja 
kysyivät muilta työyhteisön jäseniltä apua, se ei ollut tae sille, että palautetta olisi saanut 
tai ongelma olisi tullut ratkaistuksi yhteisen toiminnan tuloksena. Oppiminen siis sijoittui 
pitkälti yksilölliseen kontekstiin ja jäsentyi informaaliin muotoon; työntekijät oppivat au-
tonomisesti työtä tekemällä. Vaikka työskentelyä ja oppimista tukevat vaihtelevasti pro-
jektikohtaisesti myös hyvin vahvatkin tiimien jäsenten välisten suhteet ja toimivat tiimit, 
haasteet ilmenevät tulkintani mukaan enemmänkin eri tiimien tai ammattiryhmien välisen 
tiedon ja osaamisen jakamisessa sekä työnantajan työyhteisön sisäisessä vuorovaikutuk-
sessa. Tällöin kompleksisten ongelmien ratkaisemiseksi tarvittavat eri asiantuntijoiden ja 
ammattilaisten omaavat tiedot ja osaaminen ovat  toistensa ulottumattomissa. Oppiminen, 
tiedon ja osaaminen jakaminen ja ongelmanratkonta ei tällöin tapahdu ammatti- tai tiimi-
rajoja ylittävästi. 
 
Tulosten esiintuomia näkökulmia tutkimusaiheeseen  
Tutkielmani tulokset herättelevät myös pohtimaan laajemmin, kuinka yritykset eri toi-
mialoilla voisivat nykyistä paremmin tukea ja mahdollistaa ammatillista toimijuutta ja 
työssä oppimista. Työn suunnitteleminen ja organisointi ovat merkittävässä roolissa 
työssä oppimisen mahdollistumisessa (Heikkilä & Tikkamäki, 2005, 93) ja organisaation 
prosessit ja rakenteet vaikuttavat työssä oppimisen lisäksi siihen, miten laajalti ammatil-
linen yhteistyö on mahdollista (Marsick ym., 2014, 1036). Edellä kuvatun työssä oppimi-
sen ilmenemismuotojen perusteella väitän kiteytetysti, että niin yksilön kuin organisaa-
tion oppiminen perustuu mahdollisuuteen, kykyyn ja haluun jakaa tietoa, tarkastella ja 
ratkaista ongelmia sekä reflektoida työtä ja työssä kohdattuja tilanteita sekä yksilöllisesti 
että yhteistoiminnallisesti. Tässä tutkielmassa käytäntöyhteisöihin rinnastettavien osaa-
misyhteisöjen, eri aiheita käsittelevien workshopien luominen työpaikalle voisi olla keino 
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edistää oppimista yhteisen työn kontekstissa. Workshopit mahdollistaisivat pääsyn oppi-
miseen tarvittavan tiedon luokse ja edistäisivät tiedon kulun esteettömyyttä (Poikela, 
2005, 32) suoran vuorovaikutuksen ja yhteistoiminnallisuuden keinoin.  
Koska ammatillisen toimijuuden ilmeneminen on olennaista työssä oppimiselle, toimi-
juutta tukevia oppimisareenoja tulisi organisoida työpaikalle (Vähäsantanen ym., 2017b, 
354). Yrityksissä ammatillista toimijuutta voitaisiin tukea esimerkiksi organisoimalla ja 
tarjoamalla mahdollisuuksia osallistumiseen, vaikuttamiseen (Hökkä, Vähäsantanen, Pa-
loniemi, Herranen & Eteläpelto, 2014, 141) ja yhdessä oppimiseen moniammatillisesti. 
Toimijuuden mahdollisuuksien optimoiminen työpaikalla ei kuitenkaan tarkoita rajatto-
muutta tai rakenteiden purkamista; organisaatioiden on tärkeä tarjota mahdollisuuksia ja 
tiloja ammatilliselle toimijuudelle yhteisesti ymmärrettyjen pelisääntöjen mukaisesti (Vä-
häsantanen, Paloniemi, Hökkä & Eteläpelto, 2014, 222).  
Näin ollen, jotta työntekijät voivat oppia työssään, on työkulttuurin olennaista edistää 
yhteisöllistä ongelmanratkaisua, sallia kokeiluja ilman pelkoa epäonnistumisesta ja eri 
ammattiryhmien ja projektien välisiä rajanylityksiä (ks. Vähäsantanen, Eteläpelto ym., 
2017). Keskeistä on myös edistää palautteen antamista ja saamista sekä vallitsevien työ-
käytäntöjen kyseenalaistamista. Digitalisaation vauhdittamat työelämämuutokset tarkoit-
tavat, että organisaatioilta edellytetään esimerkiksi jatkuvaa työkäytäntöjen kehittämistä, 
uusien ammattiryhmien välisten työtapojen löytämistä ja (perinteisten) ammattiryhmien 
rajojen ylittämistä (Eteläpelto,Vähäsantanen ym., 2014).    
Kuten olen edellä kuvaillut, työntekijöiden mukaan sosiaalisessa kanssakäymisessä on 
työpaikalla kehitettävää, sillä työntekijät kertoivat kaipaavansa nykyistä enemmän tiedon 
ja osaamisen jakamista erilaisten osaajien kesken. Järvensivun väitöstutkimuksessa haas-
tateltavat toivat esille koulutusten rinnalle tarvetta ryhmässä tapahtuvalle yhteiselle poh-
dinnalle ja koulutuksissa käsiteltyjen asioiden soveltamiselle oman työn kehittämiseksi. 
(2006, 226). Myös tässä tutkielmassa tuli esiin samankaltaisia tarpeita. Rajat ylittävän 
moniammatillisuuden hyödyntäminen näyttäytyykin olennaisena, kun työssä kohdataan 
monimutkaisia haasteita ja tehdään kehittämistyötä. Työssä oppimisen tukeminen ja 
työntekijöiden itsenäinen työssä oppiminen ovat tärkeitä elementtejä, koska etenkin oh-
jelmistoalalla osaaminen vanhenee nopeasti – uuden oppiminen on kiinteä osa alalla me-
nestymistä.  Ammatillista toimijuutta, työssä oppimista ja kehittymistä tukevat organisa-
toriset rakenteet, tukimuodot ja käytännöt näyttäytyvät tärkeinä; mahdollisuuksia tulee 
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olla niin yksilön kuin kollektiivisen tasoilla sekä koko organisaatiota hyödyttävästi, jotta 
niin työntekijät kuin organisaatio voisivat hyvin ja menestyisivät.  
Eli niin omiin tuloksiini kuin edellä kuvaamieni edeltävien tutkimusten tuloksiin nojaten 
voin todeta, että haastavassa työkontekstissa on tärkeää oppia ja ratkaista ongelmia myös 
yhteisesti. Toivetta ja tarvetta tällaiseen yhteisölliseen oppimiseen ja oppimisareenan luo-
miseen työpaikalle kuvaili useat työntekijät haastatteluissa. Oikeanlainen työkulttuuri voi 
edistää ammatillisen toimijuuden harjoittamista. Kuten tämän tutkielman tuloksetkin toi-
vat esiin, työntekijät tarvitsevat työnsä tekemisen tueksi käytäntöjä, toimijuutta ja oppi-
mista tukevaa työkulttuuria sekä mahdollisuuksia toimia myös yhdessä muiden kanssa. 
Jokaisen työntekijän toimintaan vaikuttaa olennaisesti työpaikan sosiokulttuuriset kehyk-
set. Toimijuudelle ja työssä oppimiselle sekä osaamisen kehittämiselle tarvitaan sosiaali-
sia rakenteita; niiden toteutumista ei voida jättää yksittäisen yksilön vastuulle (Hakkarai-
nen, 2005, 10).  
 
Subjektikeskeisestä sosiokulttuurisesta lähestymistavasta käsin tuloksia tarkastelemalla 
tulokseni vahvistavat Eteläpellon, Hökän ja muiden (2014) tutkimustulosta, että organi-
saation rakenteet ja olosuhteet eivät ole ammatillisen toimijuuden ainoita mahdollistajia 
tai rajoittajia; toimijuus kytkeytyy myös ohjelmistoammattilaisten yksilöllisiin ja sosisaa-
lisiin resursseihin ja ammatilliseen identiteettiin. Henkilökohtaisen toimijuuden harjoit-
taminen vaikuttaa siis olennaisesti siihen, mitä ja miten yksilöt oppivat (Malle ym., 2001). 
 
Ammatillista toimijuutta ja työssä oppimista rajoittavien ja mahdollistavien tekijöiden 
tarkastelu tulosluvussani rajautui tässä tutkielmassa pääosin työn sosiokulttuurisiin olo-
suhteisiin/tekijöihin, sillä aineistossa oli paikannettavissa, kuinka työnantajaorganisaa-
tion tai projektien rakenteelliset, sosiaaliset ja/tai kulttuuriset tekijät joko mahdollistivat 
tai rajoittivat ammatillista toimijuutta ja/tai työssä oppimista. En kuitenkaan tässä tutkiel-
massa kiellä yksilötekijöiden merkitystä ammatilliselle toimijuudelle ja työssä oppimi-
selle. Lisäksi koen, että yksilöihin kohdistuvien muutostoimien sijaan tulisi keskittyä or-
ganisaation kehittämiseen – organisaatioissa työssä oppimisen edistämiseksi tarvittava 
kehittäminen voidaan ymmärtää kohdistettavan joko yksilöön tai organisaatioon, riippuen 
siitä, millaisina oppiminen ja sen edellytykset ymmärretään (Paloniemi & Goller, 2017). 
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Näin ollen tutkimukseni kiinnostus organisaatioiden sosiokulttuurisiin tekijöihin on pe-
rusteltua ja tuo esille tärkeitä huomioita, joita organisaatioiden on olennaista pohtia työn-
tekijöidensä ammatillista toimijuutta ja työssä oppimista tukiessaan.  
 
Konsultti- ja projektityön luonteen merkityksestä ammatilliselle toimijuudelle ja 
työssä oppimiselle 
 
Tämän tutkielman konteksti on IT-konsultoinnissa, jossa työarjen todellisuus voi olla jat-
kuva muutos jatkuvasti vaihtuvien asiakasprojektien ja sitä myötä tiimien kautta. Työn-
tekijät joutuvat jopa muutaman kuukauden välein vaihtamaan tiimiä ja projektia, joka voi 
asettaa työntekijöille monentyyppisiä vaatimuksia ja haasteita. Yhteisten, jaettujen toi-
mintatapojen ja luottamuksen kehittyminen voi olla haastavaa lyhyessä projektissa, joten 
työntekijöiltä edellytetään nopeaa mukautumista ja vahvaa ammattitaitoa pärjätäkseen 
tällaisessa toimintaympäristössä. Lisäksi projektien hajanaisuuden eri asiakasyritysten 
joukossa voi nähdä haasteena organisatorisen tiedon muodostumisessa, mikäli työnantaja 
ei tarjoa rakenteita tai mahdollisuuksia tuoda jokaisen työntekijän eri projekteissa kerryt-
tämäänsä tietotaitoa ja hiljaistakin tietoa osaksi työyhteisön yhteistä osaamis- ja tietopoh-
jaa. Näin ollen tuon esiin lyhytaikaisten, vaihtuvien tiimien haasteen projektityössä. Yk-
silön oppimisen näkökulmasta vaihtuvat projektit ja tiimit toki tuovat oivan mahdollisuu-
den oppia rajat ylittävästi eri ammattilaisilta eri yrityksissä, mutta vaarana on, että tieto 
ja osaamisen jää vain yksilölle itselleen, eikä tietoa jaeta työnantajayrityksen sisällä riit-
tävästi. Näin ollen tavoitteellinen oppiminen on pitkälti yksilön vastuulla olevaa ja kiin-
nittyy hänen omaan henkilökohtaiseen kyvykkyyteen ja omaan toimijuuteen kehittyä 
asiakasprojekteissa ja oppia tällaisessa kuormittavassakin ympäristössä, jossa tiimit vaih-
tuvat. Jotta jokaisella työntekijällä ja työyhteisöllä kollektiivisesti olisi mahdollisuus op-
pia ja kehittyä työssään, tulisi organisaatiossa tarjota sellainen ympäristö ja oppimisen 
tiloja sekä tukirakenteita oppimiselle niin yksilöllisesti kuin yhteisesti, esimerkiksi oppi-
mistä edistäviä yhteisiä käytäntöjä kehittämällä.   
 
Transaktiivinen muisti on sosiaalisesti välittynyttä tietämystä, jota syntyy, kun ihmiset 
ratkovat haastavia tehtäviä yhdessä ja heille alkaa muodostua tietoa siitä, mitä osaamista 
kullakin ryhmän jäsenellä on. Tämän tiedon varassa ryhmän jäsenet voivat jatkossa rat-
kaista tehokkaammin ongelmia ja vähentää virheitä. (Hakkarainen, 2005, 6.) Projektit ja 
sen myötä tiimit vaihtuvat usein, eli transaktiivisen muistin tuomia etuja ei projekteissa 
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päästä hyödyntämään tai sitä ei ehdi kehittyä projektin aikana. Kuitenkin, työnantajan 
mahdollistama osaamisyhteisö workshop-työskentelyn muodossa olisi tärkeä yhteisen 
harjoittelemisen ja toisten osaamisalueilta oppimisen väylä, joka mahdollistaisi jatkossa 
myös transaktiivisen muistin syntymistä myös tulevissa asiakasprojekteissa. Tämä mah-
dollistuisi etenkin, jos työnantaja saisi lähetettyä asiakasprojekteihin työntekijöitään pa-
reina tai tiimeinä.   
 
Transaktiivisen muistin edistämiseksi olennaista olisi, että työyhteisöissä työntekijät tun-
tisivat toinen toisensa. Haastatteluissa tuli esiin, etteivät työntekijät tunne toisiaan ja toi-
mistolla voi tulla vastaan useastikin tuntemattomia kasvoja. Vastatakseen tähän konsultti- 
ja projektityön luonteeseen kuuluvaa haasteeseen, työnantajan organisoimat oppimisen 
mahdollisuudet, kuten oppimista edistävä osaamisyhteisö, eivät siis ainoastaan edistäisi 
yksittäisten työntekijöiden oppimista, vaan myös työyhteisön jäsenten tutustumista toi-
siinsa.  Lisäksi oppimismahdollisuuksien luominen edistäisi käytäntöyhteisöjen muodos-
tumista, jotka tuovat mukanaan lukuisia etuja niin yksilöille, ryhmille kuin koko organi-
saatiolle.  
Oppimista tietoa jakamalla – tiedon jakamisen mahdollisuuksista työpaikalla 
Työssä oppimisen lisäämisen näkökulmasta on olennaista myös pohtia, miten organisaa-
tiot voisivat hyödyntää paremmin työntekijöiden tietämystä ja osaamista ja tehostaa tie-
don jakamista organisaation sisällä.  
Ohjelmistokehitysyritykset ovat esimerkkejä organisaatioista, joissa tarjotaan luovia ja 
ongelmia ratkaisevia palveluita suoraan asiakkaille. Näissä organisaatioissa työskentely 
ja ongelmien ratkaiseminen perustuu pitkälti työntekijän kokeneisuuteen ja kykyyn mu-
kautua uusiin, haastaviin tilanteisiin; näin ollen työntekijöiden ruumiillista tietoa (engl. 
embodied), ja siihen perustuvaa käytännöllistä ’’tietää miten’’ osaamista tarvitaan erityi-
sesti näissä ongelmanratkaisua edellyttävissä työn tekemisen tilanteissa, jättäen formaa-
lille, standardoidulle tiedolle vain marginaalisen roolin. (Lam, 2000.) 
Tutkimani ohjelmistoyrityksen kaltaisissa organisaatioissa asiantuntijayksilöt ovat pro-
jektitiimien merkittävimpiä tiedon haltijoita, heillä on kokemuksen ja työn tekemisen 
kautta kertynyttä hiljaista tietoa, jota on lähtökohtaisesti vaikea jakaa organisaation si-
sällä. Tiedon jakamiseen organisaation sisällä ja työntekijöiden välillä vaikuttaa tiedon 
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luonne, motivaatio tiedon jakamiseen, mahdollisuudet jakaa  tietoa ja työympäristön kult-
tuuri. (Ipe, 2003, 342.) Yksi tiedon jakamisen este voi olla, etteivät työntekijät tiedä, mil-
laista asiantuntijuutta toisilla työntekijöillä on.  
Organisaation kannalta vaarana on, että työntekijöiden kerryttämä tieto ja osaaminen ka-
toaa organisaatiolta työntekijöiden vaihtaessa työpaikkaa – tietoa ei välttämättä ole muu-
tettuna eksplisiittiseen, varastoitavissa olevaan muotoon esimerkiksi dokumentteihin tai 
tietojärjestelmiin tallennettuna. Hiljaista tietoa on vaikea muuttaa eksplisiittiseen muo-
toon, sillä se on henkilökohtaista ja kontekstisidonnaista (Swan, Newell, Scarbrough & 
Hislop, 1999). Hiljaisen tiedon jakaminen projektityössä edellyttää, että työntekijöillä on 
pääsy toisten työntekijöiden ideoihin, informaatioon ja mahdollisuuksia osallistua. (Hil-
jaisen) tiedon jakamisen avain on siis vuorovaikutus. (Koskinen, Pihlanto & Vanharanta, 
2003.)  
Mikäli organisaatiossa ei tarjota riittävästi mahdollisuuksia vuorovaikutustilanteisiin, hil-
jaista tietoa ei tule tällöin jaetuksi ihmisten välillä. Tietämyksen hallinnan tutkimuksissa 
on väitelty siitä, tulisiko tiedon ja käytäntöjen jakamisen olla henkilö- vai teknologiave-
toista (Riege, 2005, 20). Useat tutkijat ovat sitä mieltä, että jakamisen tulisi keskittyä 
ihmisiin ja sosiaalisiin suhteisiin työpaikalla teknologian pääkohtaisen hyödyntämisen si-
jaan (ks. Davenport, 1997). Kuitenkin teknologia tarjoaa tiedon jakamista helpottavia rat-
kaisuja, joten silläkin on oma tärkeä roolinsa tiedon jakamisessa organisaatioissa (Riege, 
2005, 20). Vaikka haastateltavat ovat IT-alan ammattilaisia, ja heillä on näin ollen kaikki 
edellytykset ja teknologiset mahdollisuudet teknologiavälitteiseen kommunikointiin ja 
tiedon jakamiseen, he kuitenkin toivat esille toivetta nykyhetkeä enemmälle kasvokkai-
selle vuorovaikutukselle ja toisilta oppimiselle. Teknologiset välineet ja sovellukset, ku-
ten useiden haastateltujen työntekijöiden mainitsema Slack-sovellus tai sähköpostien 
vaihtaminen, mahdollistavat nopean ja vaivattoman ajatusten vaihdon ja työntekijät voi-
vat esimerkiksi välittää tietoa projektin etenemisestä asiakkaalle. Kuitenkin oman amma-
tillisen kehityksen ja oppimisen maksimoinnin näkökulmasta, sekä projektiin liittyvien 
päätösten tekemisen ja ongelmien ratkaisun kohdalla he korostavat kasvokkain näke-
mistä, yhdessä tekemistä ja yhteistoiminnallisuutta.  
Konsultteina he eivät näe työkavereitaan käynnissä olevien projektien ulkopuolelta mah-
dollisesti lainkaan, joten organisaation järjestämät ja mahdollistamat oppimistilanteet 
ovat tärkeitä. Järjestetyt, oppimista tarkoituksellisesti edistävät erilaiset oppimiskanavat 
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ja formaalit mahdollisuudet oppia tarjoavat työntekijöille kontekstin, jossa tiedon ja osaa-
misen jakaminen on mahdollista ja siihen kannustetaan (Ipe, 2003). Tutkimassani yrityk-
sissä tällaiset oppimisen mahdollisuudet ja tilanteet olivat haastatteluhetkellä useiden 
työntekijöiden kokemusten mukaan puutteellisia. Näiden formaalien oppimisen mahdol-
lisuuksien lisäksi myös ihmisten välisiin henkilökohtaisiin suhteisiin perustuva infor-
maali verkostoituminen sekä sitä mahdollistavat tapahtumat ovat tärkeitä, sillä ne mah-
dollistavat kasvokkaisen toisiin tutustumisen, joka on luottamuksen kehittymisen kan-
nalta olennaista. Luottamuksen kehittyminen on puolestaan olennaista tiedon jakamiselle. 
(Ipe, 2003.)  
Tutkielman jatkotutkimusaiheet, rajoitteet ja  hyödynnettävyys  
 
Toimijuutta ja sen kytköksiä oppimiseen on tutkittu työelämätutkimuksen kentällä vielä 
verrattaen vähän (Eteläpelto ym., 2011, 12.) Lisätutkimukselle ammatillisesta toimijuu-
desta on siis tarvetta. Työelämän kompleksisten haasteiden äärellä yksilöllisyyden koros-
taminen ja toimijuuden tutkiminen vain yksilöllisellä tasolla voi jättää vastaamatta työ-
elämän asettamiin haasteisiin; muutosten keskellä yhteistoiminnallisuuden tarve koros-
tuu. Näin ollen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi laajentaa ammatillisen toimijuu-
den tarkastelua kollektiivisena ilmiönä.  
 
Aikataulun ja työn laajuuden asettamissa reunaehdoissa, pääsin tässä pro gradu -tutkiel-
massa tutkimaan ammatillisen toimijuuden ja työssä oppimisen ilmiöitä rajatusta näkö-
kulmasta käsin, jättäen laajalti mielenkiintoisia näkökulmia tarkastelematta. Jatkotutki-
musta olisi tärkeä tehdä, jotta saataisiin syvällisempää empiiristä tietoa siitä, miten ja mil-
laista toimijuutta eri alojen ammattilaisilla on ja millä tavoin he sitä kokevat ja ilmentävät. 
Lisäksi ammatilliseen toimijuuteen ja työssä oppimiseen vaikuttavien sosiokulttuuristen 
tekijöiden tarkempi tutkiminen toisi tärkeää tietoa siitä, kuinka työntekijöitä voitaisiin 
tukea entistä paremmin työpaikoilla. Esimerkiksi työkulttuurin merkitys ammatilliselle 
toimijuudelle ja työssä oppimiselle voisi tulevaisuuden työelämätutkimuksessa mielen-
kiintoinen tutkimusaihe. Koska työelämässä on paljon epävarmuutta, muutoksia ja työn-
tekijöiden työssä jaksamista potentiaalisesti heikentäviä vaatimuksia, olisi tärkeää tutkia 
myös ammatillisen toimijuuden ja työhyvinvoinnin välisiä yhteyksiä.  
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Tämän tutkielman aineisto on pieni ja perustuu yhden yrityksen ohjelmistoammattilaisten 
subjektiivisiin näkemyksiin ja kokemuksiin. Tutkimalla eri kokoista ja eri alan organisaa-
tiota, myös tulokseni olisivat olleet erilaiset. Lisäksi olen kasvatustieteilijänä tehnyt sel-
laisia tulkintoja aineistostani, joita värittää opintojeni aikaiset teoreettiset näkökulmat. 
Toisen alan tutkija olisi luonnollisesti päätynyt erilaisiin valintoihin tutkimuksessaan ja 
analysoinut aineistoa toisin. On myös mahdollista, että olen voinut tulkita asioita vastoin 
haastateltavan tarkoittamaa, sillä ohjelmistoala sen ammattikieli ja käsitteistö eivät olleet 
minulle entuudestaan tuttuja.  Ihmistieteellisen tutkimuksen tavoitteena on kuitenkin so-
siaalisten ilmiöiden ja toiminnan perustana olevien merkitysten ymmärtämiseen pyrkimi-
nen sen sijaan, että etsittäisiin sosiaalisia faktoja (Raunio, 1998, 238; 242). Näin ollen 
tuloksista ei pidä tehdä yleistyksiä, eikä tuloksia tule tulkita objektiivisina totuuksina tut-
kimani yrityksen todellisuudesta. Ammatillinen toimijuus ja työssä oppiminen ovat kui-
tenkin ilmiöitä, joissa tulee esiin niiden kontekstuaalisuus.  
 
Pyrin kuitenkin tulosteni esittämisessä ja tulkinnassa niiden kuvaamiseen yleisemmälle, 
käsitteelliselle tasolle, jotta tulokset voisivat antaa eväitä ammatillisen toimijuuden, 
työssä oppimisen ja organisaatioiden toiminnan ymmärtämiseen ja kehittämiseen. Tut-
kielman tulokset kuitenkin sisälsivät samankaltaisuuksia aikaisempien tutkimusten 
kanssa ja vahvistivat aikaisempia tutkimustuloksia. Ohjelmistoalaa tutkimalla pääsin pu-
reutumaan yhteen nykytyöelämän nopeiten kasvavista toimialoista, jossa tulee löytymään 
paljon töitä myös tulevaisuudessa. Ammatillista toimijuutta ja työssä oppimista ei ole tut-
kittu ohjelmistoalan kontekstissa riittävästi; vasta viime vuosina on tullut muutamia tut-
kimuksia juuri ohjelmistoalaa koskien. Näin ollen tutkielmani tuo toimijuuden ja oppimi-
sen tutkimuksen kentälle myös olennaisen lisän ohjelmistoalan valinnan kautta; tutkiel-
mani lisää ymmärrystä ohjelmistoalan tämän hetkisestä tilasta työntekijöiden kokemana. 
Olen pyrkinyt siihen, että tutkimustulokseni heijastelisivat haastateltavien ajatusmaail-
maa mahdollisimman luotettavasti ja kattavasti (Hirsjärvi & Hurme, 2010, 189). 
 
Tutkielmani tulokset osoittavat, mitkä organisaation sosiokulttuuriset tekijät voivat ra-
joittaa tai mahdollistaa ammatillista toimijuutta ja työssä oppimista. Tutkielmani osallis-
tuu siis osaltaan työelämän kehittämistä koskevaan tutkimukseen ja keskusteluun tuo-
malla esiin esimerkkiyrityksen kautta sekä onnistumisia että kehittämisen tarpeita orga-
nisaatiossa. Vaikka tutkimani yritys on esimerkki ohjelmistoalalta, voi tulosten ajatuksia 
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soveltaa toimialasta riippumatta, sillä kyse on kuitenkin lopulta organisaation toimintata-
voista, reunaehdoista ja käytännöistä, jotka ovat omanlaisia jokaisessa organisaatiossa, 
oli ala mikä tahansa. Keskeistä on havahtua ja pyrkiä ymmärtämään organisaatioissa, nii-
den johdossa ja hallinnossa, kuinka organisaatiota voisi kehittää vastaamaan entistä pa-
remmin työntekijöiden tarpeita nykytyöelämän pyörteissä. Samaten työntekijöiden rooli 
ei jää tarkastelematta; myös työntekijöiden oman toiminnan reflektointi ja kehittäminen 
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LIITE 1 HAASTATTELURUNKO OHJELMISTOAMMATTILAISILLE 




• Millainen on työnkuvasi? 
• Onko työ muuttunut siitä, kun sen aloitit? Kuka/mikä on muutoksen alullepa-
nija?  
• Jos saisit luoda itse työnkuvasi tällä työpaikalla, millaisia vastuualueesi ja työ-
tehtäväsi olisivat? Eroaisiko se nykyisestä työstäsi?  
• Mistä et haluaisi luopua työssäsi? Mikä työssä on tärkeää ja merkityksellistä?  
• Kuinka paljon olet työstä asiakkaalla, kuinka paljon työnantajan toimistolla? 
Montako projektia kerrallaan? Miten päädyit projekteihin? 
 
Ammatillinen toimijuus (sis. työn tuunaamisen ajatuksen):  
 
• Työn itsenäisyys, valintojen ja päätösten tekeminen omassa työssä  
 
 
• Osallistuminen työyhteisön kehittämiseen, vaikuttaminen: yhteiset käytännöt, 
toimintatavat  
 
• Työssä kehittymisen ja oppimisen merkityksestä työssä  
• Ylimääräisten tai uudenlaisten työtehtävien ja mahdollisuuksien hakeminen 
• Miten oppii työssä  
 
 
• Palautteen, sosiaalisen tuen ja avun hakeminen/saaminen 






• Tiimityö, projektit 
• Työyhteisö ja työkulttuuri 
• Työn luonne, organisointi, käytännöt 
